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RESUMEN:

En este trabajo se proporcionara el dictamen juridico de un profesional de la abogacia
frente a un supuesto de despido relacionado con la utilizacién por parte de las personas
trabajadoras de signos distintivos o prendas de vestir con connotaciones religiosas en
empresas privadas. Para esclarecer el conflicto, se realizara un estudio de los tipos, causas y
forma de despidos disciplinarios, se analizaran conceptos como libertad religiosa o de
creencias, discriminacion directa o indirecta o derecho de opcion, entre otros y se estudiara
la legislacion en vigor, asi como jurisprudencia de Tribunales nacionales y europeos
aplicable a la materia en aras de buscar argumentos para la correcta defensa de la parte a la

que se representa.

PALLABRAS CLAVE:

Dictamen juridico, derecho del trabajo, despido disciplinario, velo islamico, libertad

religiosa, discriminacion.

ABSTRACT:

This paper will provide the legal opinion of a professional lawyer in a case of dismissal
related to the use by employees of distinctive signs or clothing with religious connotations
in private companies. In order to clarify the conflict, a study will be made of the types,
causes and form of disciplinary dismissals, concepts such as freedom of religion or belief,
direct or indirect discrimination or the right of choice, among others, will be analyzed and
the legislation in force will be studied, as well as the case law of national and European
Courts applicable to the matter in order to seek arguments for the correct defense of the

party being represented.

KEY WORDS:

Legal opinion, labour law, disciplinary dismissal, Islamic headscarf, reedom

of religious belief and practice, discrimination.



NOTA ACALARATORIA DE LA AUTORA:

Si bien es cierto que lo largo del cuerpo de este trabajo se ha procurado hacer un uso del
leguaje lo mas inclusivo posible, se quiere hacer constar que, en aquellas ocasiones en las
que aparezcan los términos “trabajador” o “empresario” en masculino singular, se hace
referencia de manera genérica a todas aquellas personas que ostenten dicha condicion,

independientemente de su género.

ABREVIATURAS:

TEFM: Trabajo Final de Master.

BOE: Boletin Oficial del Estado.

CC: Codigo Civil.

CE: Constitucién Espafiola.

ET: Estatuto de los Trabajadores.

RRI: Reglamento Régimen Interno.

UE: Unién Europea.

TJUE: Tribunal de Justicia de la Unién Europea.
TEDH: Tribunal Europeo de Derechos

TS: Tribunal Supremo.

TC: Tribunal Constitucional.

TSJ: Tribunal Superior de Justicia.

LRJS: Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social.
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1.- INTRODUCCION:

En un Estado verdaderamente libre,
el pensamiento y la palabra deben ser libres.

Suetonio; historiador romano.

1.1. OBJETO DEL DICTAMEN:

El presente trabajo final de master estructurado a modo de dictamen pretende dar
asesoramiento juridico — en condiciones analogas al modo en que lo harfa un profesional de
la Abogacia en activo — a una hipotética consulta formulada por una trabajadora del sector
de la Educacion sobre la extincién de su contrato laboral en un centro educativo privado

como consecuencia de la exteriorizacién sus convicciones religiosas.

1.2.  EXPOSICION DE MOTIVOS:

Tomando como punto de partida que el problema juridico planteado en este trabajo final
de master pertenece principalmente al ambito de estudio de la rama del Derecho del
Trabajo — al ser analizado el despido de una trabajadora por parte de una empresa privada —
, es importante evidenciar, a su vez, que el caso concreto reviste especial importancia al
converger en la decisién extintiva no solo cuestiones de indole laboral reconocidas a la
trabajadora como consecuencia de la relacion laboral existente, sino también cuestiones
relacionadas con los derechos fundamentales y las libertades basicas reconocidas a la misma
trabajadora por el mero hecho de ser persona, como es su derecho constitucional a la

libertad religiosa o de creencias.

En este sentido, cabe destacar que ‘“religion” es un término amplio, cambiante y subjetivo,
con un papel esencial en la sociedad desde tiempos inmemorables. Es un concepto
intemporal con suma relevancia en todos los lugares del mundo, tan importante que ha

alcanzado un abanico de proteccién especifica: el derecho a la libertad religiosa.



Histéricamente, el camino para llegar al consenso generalizado en materia religiosa que
existe hoy en las sociedades modernas, caracterizadas por su pluralismo, diversidad y
tolerancia ha sido, sin duda, un proceso complejo y objeto de fuertes debates y tensiones.
E, incluso, habiendo sido oficialmente reconocida y protegida la libertad de creencias —
desde hace ya varias décadas — hoy en dia la protecciéon de la cuestion religiosa ha cobrado
especial relevancia como consecuencia de la globalizacion. Esto se debe a que, sin lugar a
duda, gracias a una tecnologfa cada vez mas avanzada, la apertura de las fronteras y de las
economias ha permitido la circulaciéon no solo de personas, sino también de ideas;
conectando a humanos procedentes de diferentes lugares, con culturas diversas y
generando sociedades multiculturales caracterizadas por una diversidad que fomenta el

aprendizaje, el respeto, la cooperacion y la solidaridad.

Como consecuencia de los intensos movimientos migratorios de las ultimas décadas, en
esas sociedades, escenario de intercambio cultural, donde la protecciéon de derechos y
libertades fundamentales — como es la libertad religiosa o de creencias — suponen un reto,

no solo a nivel social, sino también a nivel juridico.

Del gran abanico de posibilidades de estudio que proporciona la garantia o proteccion del
derecho a la libertad religiosa, el dictamen que se propone a continuacién, se centra en un
ambito concreto, como es el empleo, y en unas creencias o una religion especifica, como es
el islam o la fe musulmana. Esto es, por una parte, debido al papel esencial que desarrolla el
empleo en las sociedades como lugar de intercambio o encuentro de culturas o religiones
de los trabajadores. Y, por otra parte, debido a que existe una cantidad considerable de
personas de creencia o religion musulmana en Espana, ya que de acuerdo con el Estudio
demografico sobre la poblacién musulmana elaborado por la Unién de Comunidades
Islimicas de Espafia (UCIDE) el pasado dia 31 de diciembre del afio 2021', la cifra de

poblacién de fe musulmana se elevaba a la fecha a un total de 2.250.486.

El islam, como otras religiones, cuenta con unas tradiciones marcadas y unos signos o
seflas distintivas que se exteriorizan, como es el velo islamico o hiyab de uso obligatorio

para las mujeres. Esto conlleva que, en su vida cotidiana, las mujeres musulmanas puedan

U UCIDE, Estudio demogrdfico de la poblacion musulmana, Explotacion estadistica del censo de ciudadanos musulmanes en
Espaia a  fecha 31/12/2021, [en linea], Madrid, [Consultado: 13/11/2023], Disponible en:

http://observatorio.hispanomuslim.es/estademograf.pdf


http://observatorio.hispanomuslim.es/estademograf.pdf

sufrir y sufran una discriminacién multiple, ya no solo por el hecho de ser mujer, sino

también por profesar una religion que exteriorizan a través de una prenda de vestir.

Los comportamientos discriminatorios a los que se enfrentan las mujeres musulmanas, sin
lugar a duda, vulneran su derecho a la libertad religiosa. Esto es porque, tal y como
entiende la libertad religiosa Llamazares Fernandez en su obra Derecho de la libertad de
conciencia. 1. Conciencia, tolerancia y laicidad, esta consiste el derecho “a disponer de un espacio
de privacidad totalmente sustraido a la invasién de la imperatividad del Derecho; a la libre
formacion de la conciencia; 2 mantener unas u otras convicciones o creencias, asi como a
expresarlas o a silenciarlas; a comportarse de acuerdo con ellas y no ser obligado a
comportarse en contradiccion con ellas™ y portar el velo islimico es una opcion

reconocida dentro del margen de proteccion garantizado en materia de libertad religiosa.

En definitiva, el derecho a la libertad de pensamiento, de conciencia y de religién se
configura como uno de los pilares de una “sociedad democratica” tal y como es entendida
en la actualidad. Este derecho es esencial tanto para aquellos que profesan una religion,
como para aquellos que no, y contribuye a garantizar el pluralismo y la diversidad®. Y es por
todo ello, que se ha escogido esta materia toda vez que relata una cuestion de suma

importancia a nivel, no solo juridico, sino también social.

2 LLAMAZARES FERNANDEZ, Dionisio, Derecho de la libertad de conciencia I. Conciencia, tolerancia 'y laicidad. 4*
edicién. Pamplona, 2011, pp. 21 y 22.
3 Sentencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos, de 15 de febrero de 2001, Caso Dahlab c. Suiza,
CE:ECHR:2001:0215DEC004239398.



2.- SUPUESTO DE HECHO: ANTECEDENTES

Sara Gonzalez Gonzalez, Letrada, Colegiada nimero 4.501 del Ilustre Colegio de la
Abogacia de Valladolid, con despacho profesional abierto en esta ciudad (47003) en la calle
Val, 1 — 3° E, recibe en consulta a dofia Nuria Gonzilez Jalifa, el dia 22/09/2023. Dofia
Nuria, que pretende asesoramiento en materia de Derecho del Trabajo y de la Seguridad

Social, plantea a la Letrada el supuesto que sigue:

PRIMERO. - La trabajadora, de 34 afios de edad, ha venido prestando servicios
profesionales para la mercanti CENTRO LIBRE DE ENSENANZA, S.I., con
antigliedad desde el dia 23/03/2016, con contrato de trabajo indefinido y a jornada

completa. Al momento de comenzar a prestar servicios, le hicieron entrega del Reglamento

de Régimen Interno del Centro (RRI).

Presta servicios, con la categoria profesional de profesora titular, en el unico centro de
trabajo que dispone la empresa, sito en Laguna de Duero (47140, Valladolid) en la avenida
La Laguna, 23, establecimiento “CENTRO DE ENSENANZA LA LAGUNA”. El
Centro de Ensefanza es de naturaleza privada e imparte ensefianzas de régimen general de
ESO, no percibiendo ningin tipo de subvenciéon publica. Consecuentemente, resulta de
aplicacion a la relacion laboral el XI Convenio colectivo nacional de centros de ensefianza
privada de régimen general o enseflanza reglada sin ningun nivel concertado ni

subvencionado.

Dofia Nuria imparte la asignatura de Geografia e Historia a los grupos de 1° y 2° de la
ESO, lucrando un salario mensual es de 2.031,70 euros brutos, incluido el prorrateo de las

pagas extraordinarias.

SEGUNDO. - EI RRI, en vigor desde el ano 2010, que es un documento que regula el
funcionamiento y organizacién del Centro, para lo que desarrolla una serie de normas y
funciones, y que esta directamente relacionado con los fines y objetivos del Proyecto

Educativo del Centro (PEC), incluye, en lo que aqui interesa, los siguientes articulos:



Articulo 3. Régimen de aplicacion. - El presente Reglamento afecta a todos los miembros de la
Comunidad educativa: padres, madres, tutores legales, alumnado, profesorado y personal no docente,

siendo obligatoria su observancia y cumpliniento. (...)

Articulo 12. Deberes del profesorado .-(...)
2.- El profesorado debera tener en cuenta el PEC, para ejercer su labor dentro de este marco.
3.- Ofrecer a los alumnos un modelo de convivencia democritica y de absoluta nentralidad

religiosa, politica y social.

(..)

Articulo 53. Ideario educativo propio. - Segiin se desarrolla en el PEC, el Centro se caracteriza por
S cardcter aconfesional, libre de tendencias politicas y sociales.
Consecuentemente, la educacion que se imparte sigue dicho régimen de absoluta nentralidad politica y

religiosa.

(..)

Articulo 56.- Régimen de vestimenta del profesorado del Centro: probibiciones.-
Los miembros del profesorado tienen que utilizar durante la jornada laboral la vestimenta que se
proporcionard, anualmente, por el Centro, consistente en pantalon largo y camisa o polo, en funcion

de la época del aro.

Ademas, durante su jornada, no podrin portar prendas que les cubran total o parcialmente el rostro
/0 la cabeza y las manos, quedando a salvo la utilizacion de los correspondientes elementos por

prescripeion médica.

Para garantizar el ideario educativo propio, se probibe expresamente el uso visible de cualguier signo

politico o religioso en el Ingar de trabajo. (...)

Articulo 60. - Conductas gravemente perjudiciales para la convivencia en el Centro Educativo

cometidas por los miembros del profesorado. Tipificacion.-

—  La agresion fisica o moral, asi como las amenazas y coacciones a los alumnos y a otros

mtembros de la comunidad educativa.



—  La defensa de los dogmas de cualguier religion o creencia, corviente filosdfica o doctrina
politica.

= Incumplir la prohibicion del uso visible de signos politicos o religiosos.

Articulo 61. Sanciones. - Ante las conductas tipificadas en el articulo anterior, podrin imponerse
por la Direccion de El Centro las siguientes medidas disciplinarias:

—  Suspension de empleo y sueldo de 16 a 30 dias.

—  Despido.

Articulo 76. Difusion. - El presente Reglamento estara al alcance de toda la Communidad Edncativa
en el sitio web del Centro.

En todo caso, se entregara el documento, al momento de concluirse el contrato de trabajo o efectuarse
alguna modificacion en el presente contenido, a los miembros del Claustro de Profesores y al personal

no docente del Centro.

(...)

TERCERQO. - El centro de trabajo ocupa a 19 personas trabajadoras, cuya representacion
legal corresponde a dofia Nuria Gonzalez Jarifa, al haber sido elegida como delegada de

personal tras las elecciones celebradas a principios del presente afio 2023.

CUARTO. - El dia 03/07/2023, dofia Nuria, cuya madre es nacional de Marruecos,
contrajo matrimonio con don Abdel Alaoui, también de nacionalidad marroqui. Ha

decidido, por propia voluntad, comenzar a profesar el Islam.

QUINTO. - El primer dia del curso 2023/2024 (07/09/2023), dofia Nuria Gonzalez Jarifa
se ha presentado a su puesto de trabajo con hiyab. Al finalizar las clases, ha comunicado a
la Directora del Centro que tenfa intencién de utilizar el pafiuelo islamico durante la
prestacion de servicios, recordandole ésta el contenido del RRI en cuanto a la neutralidad
politica y religiosa que constituye el eje central del ideario educativo del Centro, asi como la

correspondiente prohibicién de visibilizar signos politicos o religiosos.

SEXTO. - En fecha 11/09/2023, la emptresa ha informado a la trabajadora que no podia

hacer uso del hiyab, entregandole el siguiente escrito:
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Por medio de la presente le recordamos que, con objeto de mantener la imagen de nentralidad
que define el ideario educativo propio del Centro, que debe ser respetado por todos los
miembros de la Comunidad Edncativa (incluyendo el profesorado), no esta permitido el nso
visible signos religiosos en el Centro de Trabajo, como podria ser el velo que ud. viene

uttlizando desde el dia 07/09/2023.

La trabajadora ha mantenido la utilizacién del velo durante la prestaciéon de sus servicios

profesionales en el Centro, sin intentar que la empresa le autorizara el uso del yihab.

SEPTIMO. - FEl dia 15/09/2023, la Direccién del Centro ha recibido escrito de queja
suscrito por los padres y las madres de 5 de los alumnos a los que dofa Nuria imparte
clase. El motivo que invocan es la inobservancia, por parte del Colegio, del principio de
neutralidad religiosa en que quieren instruir a sus hijos y que, segin consta en el RRI y en el
PEC, constituye la piedra angular del ideario educativo del colegio. Invocan su derecho
para que sus hijos reciban la formacién adecuada con sus propias convicciones, consagrado

en el articulo 27.3 de la Constitucién Espafiola.

Igualmente comunican al Centro de que, en caso de no cesar en la conducta referida,

matricularan a los menores, durante el préximo curso escolar, en otro centro.

OCTAVO. - En fecha 18/09/2023, la Direcciéon ha comunicado a dofia Nuria la carta de

despido por la comision de faltas muy graves, en los siguientes términos:

En Laguna de Duero, a 18 de septiembre de 2023

Muy Sra. Nuestra:

Por medio de la presente le comunicamos que la Direccion de/ CENTRO ILIBRE DE
ENSENANZA, S.1.. ha decidido imponerle la sancion de despido por la comision de
faltas muy graves, al amparo de lo previsto en el articulo 60, en relacion con los articulos
12.2 y 3 y 56, del Reglamento de Régimen interno, y 54.2 apartados b) y d) del Estatuto de
los Trabajadores.

Los hechos y cansas que motivan la decision son los que siguen:

11



-Con fecha 07/09/2023, se incorpord ud. a su trabajo usando, ademis de la
vestimenta proporcionada por la empresa, un hiyab que le cubria la cabeza, manifestando a
dofia Olga San José Lipez, Directora del Centro, que dicho velo respondia a motivos
religiosos. Por su parte, doiia Olga le comunicd que la utilizacion de distintivos religiosos
resulta contraria al RRI y al PEC, que se construyen sobre un ideario educativo de

neutralidad politica y religiosa.

-El dia 11/09/2023, la empresa le remitid comunicacion recordandole las normas
sobre probibicion de utilizacion de signos religiosos visibles. Sin embargo, Ud. ha continuado

utilizando el velo hasta la fecha de hoy.

Tales circunstancias, que vulneran el ideario educativo propio del Centro y, en consecuencia,
las probibiciones relativas a la utilizacion de signos politicos o religiosos (articulo 56 del
RRI), tienen la consideracion de faltas muy graves sancionables con suspension de empleo y

sueldo de entre 16 a 30 dias o con el despido disciplinario.

Pues bien, la sancion por la que se opta es la mds grave gue permite la norma toda vez que el
comportamiento por ud. desarrollado denota una actitud de rebeldia continnada al
cumplimiento de las drdenes legitimas de la empresa, negindose a acatar las instrucciones
relativas a la necesidad de seguir un régimen de neutralidad religiosa, en orden a dar
cumplimiento al ideario educativo del Centro. Precisamente, la observancia del ideario propio
del Centro garantiza el respeto del derecho constitucional de los padres y tutores, consagrado
en el articnlo 27.3 de la CE, de que sus bijos reciban una formacion conforme a sus propias
convicciones. Finalmente, su conducta ha supuesto importantes perjuicios reputacionales para
la empresa (quejas de varios padres y madres de alumnos a los que imparte clase). Por ello,
los hechos son asimismo constitutivos de los incumplimientos contractuales graves y culpables
previstos en el articulo 54 apartados 2 letras b) (indisciplina o desobediencia en el trabajo) y
d) (la transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desemperio

del trabajo) del Estatuto de los Trabajadores, sancionables también con el despido.

De conformidad con los hechos descritos y al amparo de los citados articnlos del Estatuto de

los Trabajadores y del RRI se le comunica su DESPIDO DISCIPLINARIO.

El despido serd efectivo el dia de la fecha.

12



3.-CUESTIONES PLANTEADAS: CONSULTA JURIDICA

Doifia Nuria Gonzalez Jarifa interesa conocer el parecer de la Letrada que suscribe

sobre los siguientes extremos:

a)

b)

¢Puede la empresa utilizar una norma interna que prohibe el uso de signos
religiosos para justificar la extincion del contrato?

En caso de que, impugnado el despido por considerarlo nulo por
discriminatorio al obedecer a motivos religiosos y, subsidiariamente,
improcedente, ¢tendria obligaciéon dofia Nuria de aceptar el reconocimiento
de la improcedencia del despido que ofrece la empresa en el acto de
conciliacion-mediacion extrajudicial?

¢Qué calificacion le merece la extincion contractual?

En caso de declararse nulo el despido, ¢tendria derecho a que se dejara sin
efecto la norma interna de la empresa que prohibe el uso de signos
religiosos visibles?

¢Tendria alguna consecuencia, en la resoluciéon del supuesto, que la

trabajadora ostente la condicion de delegada de personal?

13



4.- FUNDAMENTACION JURIDICA

4.1. Marco normativo

Para poder resolver el supuesto y atender de manera oportuna las cuestiones y
preocupaciones que transmite la trabajadora perjudicada, se debe partir de un breve analisis

de la normativa aplicable en relacién con esta materia.

4.1.1.  Proteccion de la libertad religiosa:

Como ya se ha mencionado, es posible encontrar articulos concretos destinados a proteger
la libertad religiosa a nivel, tanto internacional como estatal, puesto que es una libertad
fundamental y universal. Asi, ya en el articulo 18 de la Declaracién Universal de los
Derechos Humanos (1948) viene determinado que:
Toda persona tiene derecho a la libertad de pensamiento, de conciencia y de
religién; este derecho incluye la libertad de cambiar de religion o de creencia, asi
como la libertad de manifestar su religién o su creencia, individual y colectivamente,
tanto en publico como en privado, por la ensefianza, la practica, el culto y la

observancia.

A su vez, los articulos 9 y 18 del Convenio Europeo para la Proteccion de los Derechos
Humanos y de las Libertados Fundamentales (Roma, 1950) y el Pacto Internacional de
Derechos Civiles y Politicos (Nueva York, 1960), respectivamente, se expresan en iguales
términos y reconocen la libertad religiosa no solo como una libertad de pensamiento, sino
también como la posibilidad de manifestar la religiéon que cada cual profese de manera libre

en ambitos tanto publicos como privados.

Dentro del ordenamiento de la Unién Europea, la libertad religiosa viene reconocida y
protegida en el articulo 10 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea
(2000), asi como en Directivas, Reglamentos y Disposiciones especificas sobre la materia
como la Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre del 2000, relativa al establecimiento
de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién, o la Resolucion
del Parlamento Europeo sobre el derecho a la libertad de expresion y el respeto a las

convicciones religiosas de 16 de febrero de 2006.
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Siguiendo esta misma linea, en el marco juridico espafiol, el derecho de libertad religiosa
tiene una proteccion expresa a nivel constitucional que se desarrolla y concreta en leyes
especiales. La Constitucion espanola reconoce en bloques separados los diversos derechos
y libertades, a saber: derechos fundamentales, derechos no fundamentales y principios
rectores de la politica social y econémica. En cada uno de estos bloques, se reconocen y
garantizan una serie de derechos: bien con contenido laboral, como interesa en el caso
concreto; o bien, ain carentes de este tipo de contenido, con una repercusion suficiente en

dicho ambito.

Concretamente y por ser eje del estudio realizado por medio de este trabajo, cabe destacar
el articulo 16 de la Constituciéon Espafiola (1978). Dicho precepto recoge el derecho a la

libertad ideoldgica, religiosa y de culto en los siguientes términos:

1.- Se garantiza la libertad ideoldgica, religiosa y de culto de los individuos y las
comunidades sin mas limitacién, en sus manifestaciones, que la necesaria para el

mantenimiento del orden publico protegido por la ley.*

En definitiva, la libertad religiosa o de creencias se ha venido entendiendo como la

255

“capacidad personal para elegir las propias creencias en materia religiosa”. Y, por ello, se
ha configurado como un derecho subjetivo de caracter o naturaleza fundamental. Engloba
esta libertad, tal y como ha expuesto el Tribunal Constitucional en reiteradas ocasiones, no
solo “la existencia de un claustro intimo de creencias y (...) un espacio de
autodeterminacion intelectual ante el fenémeno religioso, vinculado a la propia
personalidad y dignidad individual”, sino también “una dimension externa de agere /icere que
faculta a los ciudadanos para actuar con arreglo a sus propias convicciones y mantenerlas

250

frente a terceros’™.

4 Articulo 16 de la Constitucion espafiola. Boletin Oficial del Estado nim. 311 § 31229 (1978).

5 MELENDEZ-VALDES NAVAS, Marina., 2017. Derecho de libertad religiosa, pluralismo religioso y espacio piiblico.
Valencia: Tirant lo Blanch.

6 STC 177/1996, de 11 de noviembre, FJ 9. ECLLI:ES:TC:1996:177
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4.1.2. Libertad religiosa en el ambito del empleo y ocupacion

Como ya se ha expuesto, el derecho a la libertad religiosa viene reconocido en Espafia
como uno de los derechos fundamentales de los contenidos en los articulos 14 a 29 de la
Constitucion (1978), y debe ser reconocido y garantizado, también, dentro del ambito de
las relaciones laborales. Por ello, y debido a que el ambito laboral es uno de los pilares
fundamentales de la vida en sociedad, existen normas especificas mas alla de las previsiones
generales en materia de derechos y libertades cuya finalidad consiste en extender y
garantizar la proteccion de los derechos fundamentales de los trabajadores. Entre estos es
posible encontrar la igualdad de trato y no discriminacion, asi como el derecho a la libertad
ideoldgica, religiosa y de culto de los individuos, puesto que los derechos y libertades
fundamentales reconocidos a las personas son inseparables a estas incluso en la relacion

laboral.

Cobra especial relevancia a este respecto la Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre del
2000, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo
y la ocupaciéon. Esta norma de Derecho de la Unién Europea nace con el principio de
igualdad de trato como brdjula y con una finalidad claramente determinada que recoge en
su articulo 1: la creaciéon de “un marco general para luchar contra la discriminacién por
motivos de religiéon o convicciones, de discapacidad, de edad o de orientacion sexual en el
ambito del empleo y la ocupacion (...) que deban aplicar los diferentes Estados Miembros”
’. De esta manera en la propia directiva vienen recogidos los conceptos de “principio de
igualdad de trato”, discriminaciéon “directa” e “indirecta”, “acciéon positiva” y demas

cuestiones de suma importancia en materia de igualdad.

Es importante destacar que, dentro de los instrumentos juridicos del Derecho de la Unién,
las Directivas gozan de obligatoriedad para los Estados Miembros destinatarios en cuanto
al resultado que debe conseguirse dejando en manos de las autoridades nacionales la
eleccion tanto de la forma como de los medios para ello. En este sentido, la integracion del
contenido de una Directiva Europea en la legislacion estatal requiere de un acto de
transposicion. Se realiza, por medio de dicho acto la adaptacion oportuna de legislacion del

Estado concreto a los objetivos definidos en la Directiva garantizando, con ello, la eficacia

7 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 ocupacién. DOCE num. 303 § 82357 (2000).
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del Derecho de la Unién de acuerdo con el principio de cooperacion leal del apartado 3, del

articulo 4 del Tratado de la Unién Europea®.

En Espafia, la transposicion de esta Directiva se llevé a cabo por medio de la Ley 62/2003
modificando diferentes cuerpos legislativos espafioles ya existentes para adaptarlos a lo

dispuesto en la norma europea, como fue el propio Estatuto de los Trabajadores.

De este modo, la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y
del orden social, en su articulo 28 define el principio de igualdad de trato como “la ausencia
de toda discriminacién directa o indirecta por razén del origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual de una persona” (apartado 1,
letra a).). De igual manera, se distinguen expresamente las discriminaciones directas e
indirectas en los mismos términos que establece la Directiva europea, expresando que:

- Existira discriminacién directa cuando por razén de origen racial o étnico, religion
o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual una persona sea tratada de
manera menos favorable que otra en una situacion analoga,

- Sera discriminacion indirecta, por su parte, cuando exista una “disposicion legal o
reglamentaria, una cldausula convencional o contractual, un pacto individual o una
decisién unilateral” que aun siendo aparentemente neutros puedan generar una
desventaja particular por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual a una persona respecto de otras en el

ambito laboral.

Junto con dichas definiciones viene expresamente incluida una justificacién que permitiria
apreciar la no existencia de discriminacién indirecta aun cuando exista una norma con las
caracteristicas previamente mencionadas y se produzca la desventaja particular en los
términos previstos. Dicha justificacién consiste en que la disposicion, criterio o practica
concreta pueda ser justificada de manera objetiva con una finalidad legitima y los medios

utilizados sean adecuados y necesatios o, en otras palabras, propotcionales'.

8 Informacién obtenida de la ficha tematica preparada por el Departamento Tematico de Derechos de los
Ciudadanos y Asuntos Constitucionales del Parlamento Europeo “I.AS FUENTES Y EL AMBITO DE
APLICACION  DEL DERECHO DE LA UNION EUROPEA”  disponible en
https:/ /www.europarl.europa.eu/factsheets/es/sheet/6/las-fuentes-v-el-ambito-de-aplicacion-del-derecho-

de-la-union-europea

? Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social. Bolsin Oficial del
Estado nam. 313 § 23936 (2003).

10 Articulo 2.2.b).i). de Directiva 2000/78/CE
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4.1.3.  Libertad religiosa en centros de enseiianza privados

Debido a que, en el caso concreto que aqui se plantea, la relacion laboral existente se
desarrolla en el ambito de un Centro Educativo de indole privada, es oportuno hacer una
breve referencia a la normativa concreta aplicable a este tipo de empresas en relacién con la
libertad de creencias. La Ley Organica 8/1985, de 3 de julio, reguladora del Derecho a la
Educacién reconoce la libertad de toda persona fisica y juridica para la creacion y direccion
de centros docentes privados en su articulo veintiuno. A su vez, el Capitulo III del Titulo
IV de la Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacién, prevé el derecho de la
Titularidad de estos centros “a establecer el caracter propio de los mismos”, siempre bajo el
requisito de respetar “los derechos garantizados a profesores, padres y alumnos en la

Constitucién y en las leyes”"".

De igual modo, cabe hacer sucinta referencia en este apartado a la Resoluciéon de 28 de
marzo de 2022, de la Direcciéon General de Trabajo, por la que se registra y publica el XI
Convenio colectivo nacional de centros de enseflanza privada de régimen general o
ensefanza reglada sin ningun nivel concertado ni subvencionado, encargada de fijar las
condiciones especificas de trabajo y productividad de las personas empleadas en este tipo

de centros.

Finalmente, y en contrapartida, es importante mencionar que la propia Constitucion
Espafiola en su articulo 27 no solo reconoce el derecho a la educacion de manera universal,
sino también el derecho de los padres y madres para escoger una formacién religiosa y
moral conforme a sus propias convicciones; de ahi la importancia de que existan centros

con idearios tanto religiosos como laicos.

it Articulo 115, LOE (2/2006).
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4.2.  El despido disciplinario

4.2.1. Causas y forma de los despidos disciplinarios. Incumplimientos graves y culpables de los
trabajadores.

En el ordenamiento juridico espafiol, la relaciéon juridico-laboral finaliza cuando concurre
alguna de las causas legalmente previstas para la extincién del contrato del articulo 49 del

Estatuto de los Trabajadores. Entre dichas causas se encuentra expresamente prevista la

posibilidad de despido del trabajador/a'".

El despido de la persona trabajadora supone una extincién de la relacién laboral por
voluntad unilateral del empresario/a y puede fundamentarse bien en una imposibilidad
sobrevenida de caracter objetivo o bien en un incumplimiento contractual por parte del
trabajador/a". A pesar de esta clara amplitud existente en el concepto de despido, para el
caso concreto, es oportuno centrar el analisis en la segunda opcién, conocida mas
concretamente como despido disciplinario. Esta causa de extincién de la relacion laboral
viene prevista en los articulos 54 y siguientes del Estatuto de los Trabajadores (en adelante
“ET”) y requiere siempre de un incumplimiento contractual por parte de la persona
trabajadora de naturaleza grave y culpable tipificado previamente como tal. El despido

disciplinario, por lo tanto, es a la par resolucion contractual y sancion'™.

Respecto a su naturaleza resolutiva, cabe destacar que el contrato de trabajo se enmarca

dentro de las obligaciones reciprocas previstas en la legislacion civil. En dicho tipo de
obligaciones, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 1.124 del mismo cédigo, cuando
una de las partes no cumple con lo pactado, a la otra se le reconoce la facultad de resolver
la obligacién o, en este caso, el contrato de trabajo. Esto permite al/la empresatio/a que,
ante un incumplimiento contractual grave y culpable de un/a trabajador/a, pueda decidir

de manera unilateral, resolver la relacion laboral.

12 Articulo 49, 1, k) de Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, pot el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (ET).

13 Palomeque Lopez, M. C., & Alvarez de la Rosa, M. (2022). Derecho del trabajo | Manuel Carlos Palomeque
Lipez, Mannel Alvarez de la Rosa (30* ed.). Editorial Universitaria Ramén Areces.

14 BARBANCHO TOVILLAS, F.: Detrecho del Trabajo [en linea], Aranzadi, Cizur Menor, 2018, p. 30.6.
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Por su parte, la naturaleza sancionadora del despido disciplinario deriva del poder

sancionatorio reconocido al/la empresatio/a frente al/la trabajador/a y se configura como
la sancién mas severa o grave. Esta capacidad reconocida a la gerencia o titularidad de la
empresa para sancionar a las personas con quienes mantenga una relacion laboral aparece
regulada en el articulo 58 del ET, cuando en su apartado primero dispone que “los
trabajadores podran ser sancionados por la direcciéon de las empresas en virtud de
incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacién de faltas y sanciones que se

establezcan en las disposiciones legales o en el convenio colectivo que sea aplicable”."

A su vez, y debido a que, como ya se ha mencionado, el despido disciplinario es la mas
severa, de entre todas las posibles sanciones que puede imponer el/la empresatrio/a ante
determinadas faltas o comportamientos, debe cumplir con unos requisitos. Asi, el
incumplimiento laboral que de origen a un despido disciplinario debe, en primer lugar, estar
previamente tipificado o aparecer previsto como “incumplimiento grave” y, en segundo
lugar, debe ser imputable a la persona trabajadora habiéndolo cometido esta en el ambito
laboral. Estos elementos de gravedad y culpabilidad deben concurrir en la conducta
desarrollada por la parte trabajadora para que dicha conducta pueda ser considerada como
incumplimiento laboral y permita proceder a un despido disciplinario. Es por su gran
importancia que han sido reiteradamente analizados en diversas instancias judiciales. De
este modo, el Tribunal Supremo ha establecido la conocida como teoria gradualista en el
ambito social tras haber declarado en diversas sentencias que “el enjuiciamiento del despido
debe abordarse de forma gradualista buscando la necesaria proporcién ante la infraccion y
la sancién y aplicando un criterio individualizador que valore las peculiaridades de cada

caso concreto”'¢

. En este sentido, el incumplimiento concreto ha de poder ser atribuido o
imputado al trabajador de manera inexcusable y ha de tener suficiente trascendencia para
decidir poner fin a la relaciéon laboral, estableciendo una proporciéon adecuada entre la
infraccién cometida y la sancién aplicada. En definitiva, y en palabras del Tribunal Superior
de Justicia de Castilla y Le6n “se exige una determinada gravedad en la conducta imputada
al trabajador sancionado, lo que obliga a una necesaria individualizaciéon de la misma y de
las circunstancias concurrentes, a los efectos de poder llegar a una "adecuacién suficiente"
entre la conducta, la culpabilidad y la sancién a imponer (SSTS 6/04/1987 EDJ 1987/2771

o de 24/05/1989 , entre otras muchas), al ser el despido la maxima sancién imponible”"’.

15 Articulo 58, ET.
16 STS 380/2004, de 27 de enero de 2004, (Sala de lo Social, Sala 4%), ECLLI:ES:TS:2004:380.
17 STSJ CL 3728/2023, de 5 de octubre del 2023, (Sala de lo Social, Burgos), ECLI:ES:TSJCL:2023:3728, FJ 3
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Asi, el propio Estatuto de los Trabajadores, prevé una casuistica enumeracion de

>
comportamientos calificados como “incumplimientos graves” en su articulo 54 que, tal y
como establece en su apartado primero, de concutrir permititfan al/la empresatio/a
extinguir el contrato de trabajo. A su vez, viene reconocida legalmente la posibilidad de los
Convenios Colectivos de establecer faltas o incumplimientos distintos a los previstos en el
Estatuto de los Trabajadores (articulo 58 ET) que, de tener la calificacion de “muy grave”
puedan derivar, también, en un despido disciplinario. Pero, yendo mas lejos, determinados
Convenios Colectivos, como es el caso concreto, reconocen la posibilidad de que las

empresas, por medio de Reglamentos de Régimen Interno, establezcan o tipifiquen

situaciones, hechos u omisiones que no vengan previstas en los mismos.

Para el supuesto planteado en este TFM, tal y como viene expresado en el apartado octavo
del supuesto de hecho objeto de dictamen, la empresa fundamenta la extincién de la
relacién laboral en la carta de despido entregada a la trabajadora en diversos articulos del
Reglamento de Régimen Interno (en adelante “RRI”). Por ello, cabe analizar que, en el
ambito educativo, este RRI, consiste en un documento elaborado por el equipo directivo
de un centro y aprobado por el consejo escolar que regula el funcionamiento y la
organizacion del centro educativo'. La ya mencionada Ley Organica 8/1985, de 3 de julio,
reguladora del Derecho a la Educacién atribuye en su articulo 25 un amplio margen de
autonomia para que los centros privados no concertados puedan establecer su régimen
interno, seleccionar al profesorado que alli trabajara, elaborar el proyecto educativo y
establecer normas de convivencia, entre otros aspectos. De igual manera el también
referenciado Convenio Colectivo Nacional de Centros de Ensefianza Privada reconoce en
su articulo 86 la posibilidad de los empresarios de tipificar situaciones, hechos u omisiones
no previstas en el propio Convenio por medio de los reglamentos de régimen interior que

puedan ser consideradas como faltas y que conlleven las sanciones oportunas.

En el supuesto objeto de analisis en este dictamen es posible determinar que la titularidad
del Centro educativo motiva el despido en la conducta de la trabajadora consistente en

portar una prenda de vestir con connotaciones religiosas puesto que dicha conducta, al

18 UNIR. ¢En qué consiste el Reglamento de Régimen Interno de un centro educativo? En: Revista UNIR [en
linea]. 3 de enero del 2023 [consulta: 20 de octubre de 2023]. Disponible en:
https://www.unir.net/educacion/revista/reglamento-regimen-

interno/#:~:text=Normas%20de%20convivencia%2C%20a5%C3%AD%20como.v¥20coordinadores%2C

%20tutores%02C%20etc
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entendimiento de la empresa, supone un incumplimiento laboral grave. Esto es porque, en
primer lugar, la utilizaciéon de dicha prenda va en contra de lo dispuesto en el RRI del
centro, concretamente en contra del articulo 56 del mismo, donde viene determinada la
obligacion de los trabajadores docentes de portar un uniforme en su articulo, asi como la
prohibicién de portar signos religiosos o politicos visibles durante la jornada laboral. Y, en
segundo lugar, porque dicha conducta supone indisciplina o desobediencia en el trabajo o
transgresion de la buena fe contractual” al haber sido informada la trabajadora de manera
reiterada de que su decision de portar hiyab suponia una infraccién de las normas internas
de la empresa y haber recibido el Centro quejas de las familias como consecuencia de dicha
conducta. En definitiva, la empresa toma, en el caso concreto, una decision unilateral para
extinguir la relaciéon laboral al entender que la trabajadora incumple con sus obligaciones
derivadas del contrato laboral suscrito por ambas partes — incumplimiento grave y culpable
— v por ello, se dan los requisitos causales oportunos exigidos legalmente que fundamentan

el despido disciplinario.

Una vez analizados los requisitos del incumplimiento laboral como punto de partida para el
despido disciplinario, es necesario hacer una breve referencia a los requisitos de forma de la
decision extintiva para su validez. Esto significa que, aparte de la motivacién o las causas
del despido, el/la empresatio/a, de acuerdo con lo expuesto en el articulo 55 del mismo
cuerpo legal, debe cumplir con una forma concreta para proceder con el despido
disciplinario: se debe notificar el mismo por esctito al/la trabajador/a, haciendo figurar los
hechos que lo motivan y la fecha a pattir de la cual despliega sus efectos™. El medio
habitual de cumplir con estos requisitos de forma consiste en la entrega de una carta de
despido a la persona cuya relacién laboral vaya a darse por terminada. En dicho documento
deberan constar como minimo los comportamientos y motivos que hubieran dado pie al
despido, con expresa referencia a la obligaciéon incumplida por la persona trabajadora y la

fecha en la que se hara efectivo el despido.

A su vez cabe destacar que, en lo que respecta a la forma del despido disciplinario, existen

especificidades en aquellos casos donde el/la trabajador/a despedido/a ostenta la

19Y, de acuerdo con la enumeracién del articulo 54.2 ET, la indisciplina o desobediencia en el trabajo
también es considerada como incumplimiento laboral, por lo que también es sancionable con el despido.

20 Articulo 55. 1 ET “El despido debera ser notificado por escrito al trabajador, haciendo figurar los hechos
que lo motivan y la fecha en que tendra efectos”.
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condicién de representante legal de los trabajadores. De esta manera, el propio articulo 55
del ET establece que cuando la empresa pretenda despedir por motivos disciplinarios a una
de las personas de su plantilla que ostente condiciéon de representante legal de los
trabajadores o delegado sindical, debe proceder a la apertura del expediente contradictorio.
Dicho requisito formal viene contemplado en el articulo 55.1 ET cuando determina que
“procedera la apertura de expediente contradictorio, en el que seran oidos, ademas del
interesado, los restantes miembros de la representacion a que perteneciere, si los hubiese”.
De esta manera, si la persona empresaria no cumple con el requisito del expediente
contradictorio, el despido sera considerado como improcedente. Sin embargo, el apartado
siguiente del mismo articulo 55 del ET, prevé la posibilidad de subsanar este error en
cuanto al proceder formal del despido y permite al/la empresario/a realizar un nuevo
despido en el que cumpla con aquellos requisitos omitidos en un plazo de veinte dias desde

la fecha del primer despido.

Esto es relevante en el caso concreto puesto que la decision extintiva del Centro educativo
no lleva consigo la apertura de este expediente contradictorio donde Dofia Nuria pueda ser

oida y, por ende, se debe valorar la improcedencia del despido.

4.2.2. Calificacion y efectos de los despidos: procedencia, improcedencia y nulidad. Consecuencias.

Si bien es cierto que, en el caso de los despidos disciplinarios la decisién extintiva
corresponde al empleador de manera unilateral; los efectos, consecuencias juridicas y
patrimoniales y de cualquier otro orden de un despido disciplinario corresponden, en
ultima instancia a los 6rganos jurisdiccionales del orden social. Esto es porque, ante un
despido disciplinario la persona trabajadora, en un plazo de veinte dfas habiles desde el dia
siguiente al mismo, podra impugnar la decision extintiva ante los tribunales de lo social®.
Una vez realizados los tramites procesales oportunos, el Juez de lo Social emitira sentencia
con la calificacién del despido como procedente, improcedente o nulo™ sobre la base de los

hechos declarados probados y los fundamentos juridicos oportunos.

21 Plazo legal de reclamacion contra despido segun articulos 103.1 LJS y 59.3 ET.
22 Articulo 97.2LJS y 55.3, 4 y 5 del ET.
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e FEldespido sera calificado como procedente cuando se acredite “el incumplimiento

”2 - Como consecuencia

alegado por el empresario en su escrito de comunicacion
de la declaracion de procedencia el contrato laboral se entendera resuelto y
extinguida la relacién laboral, sin derecho a indemnizacién o a salarios de

tramitacion,

e El despido sera calificado como improcedente, cuando venga considerado por el
6rgano judicial como inexistente, insuficiente o no probado el incumplimiento
alegado por el/la empresario/a, o cuando no se hubieran respetado los requisitos
de forma establecidos legalmente como son, con caricter general, haber sido
notificada por escrito la decisioén extintiva al trabajador con referencia expresa a los
hechos que lo motivan y a la fecha en la que despliega efectos™. La improcedencia
del despido conlleva la aparicién del derecho de opcién del/la empresario/a para
readmitir al/la trabajadot/a, en plazo de cinco dias desde la notificacion de la
sentencia, con derecho al abono de los salarios de tramitacién o para indemnizarle
en la cantidad total de treinta y tres dias de salario por cada ano de servicio con el
prorrateo de los meses trabajados cuando la antigiiedad fuera inferior a un afio.
Solo en este ultimo caso vendra determinada, a su vez, la extincién del contrato de

trabajo™.

e Finalmente, el despido sera calificado como nulo cuando hubiese tenido por mévil
“alguna de las causas de discriminacién prohibidas en la Constitucién Espafiola o
en la ley, o bien se produzca con violaciéon de derechos fundamentales y libertades
publicas de la persona trabajadora”’. Esta calificacion supondra dejar sin efecto
alguno la decision extintiva por medio de la readmisiéon inmediata del trabajador,
con abono de los salarios dejados de percibir®.

A su vez, cuando la nulidad sea consecuencia de la vulneracién de un derecho

fundamental, la persona trabajadora tendra derecho a una indemnizacién por danos

23 Articulo 55.4 ET.
24 Articulo 109 LJS.
25 Articulo 55.4 ET.
26 Articulo 56 ET.

27 Articulo 55.5 ET.
28 Articulo 55.6 ET.
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y petjuicios derivada del dafio moral sufrido por la lesién de uno de sus derechos

fundamentales, tal y como determina el articulo 183 de la LRJS”.

Cabe, en este apartado, hacer mencién expresa al derecho de opcion de los
representantes de los trabajadores. Esto es porque, cuando un despido es impugnado
ante los Tribunales del Orden Social y los mismos resuelven que el despido es
improcedente, bien por entender que el incumplimiento contractual alegado por el

empresatio no ha sido suficientemente probado o no existe”, o bien porque desde la

b
empresa no se ha cumplido con los requisitos de forma exigidos legalmente surge, como
consecuencia de dicha calificacién del despido, el derecho de opcién, esto es: indemnizar o

readmitir a la persona despedida.

Generalmente, ante un despido improcedente, tal y como regula el articulo 56 del ET, el/la
empresario/a, en un plazo de cinco dias desde la notificacién de la sentencia, debe optar
entre readmitir al/la trabajador/a abonandole los salatios de tramitaciéon opotrtunos o
indemnizarlo en treinta y tres dfas de salario por cada afio de servicio prestado,
prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, hasta un maximo de

veinticuatro mensualidades.

En definitiva, la opcién se configura como un derecho de la persona que ostenta la
condicién de empresario, con determinadas excepciones. Entre las mismas se encuentra el
caso de los representantes de los trabajadores. La legislacion espafiola en diferentes cuerpos
legales prevé esta inversion del derecho de opcidn en el caso de ser victima de un despido
improcedente un/a representante legal de los trabajadores o un/a delegado/a sindical. Asi,
el Estatuto de los Trabajadores, reconoce el derecho de opcién al representante de los
trabajadores en el apartado 4 del articulo 50, atribuyendo al mismo la decisién de ser
readmitido o indemnizado, con derecho al abono de los salarios de tramitacién reconocido
en ambos casos. En iguales términos se expresa el articulo 110.2 de la Ley 36/2011, de 10

de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.

29 El articulo 183.1 de la LRJS enuncia que “Cuando la sentencia declare la existencia de vulneracion, el juez
debera pronunciarse sobre la cuantia de la indemnizacién que, en su caso, le corresponda a la parte
demandante por haber sufrido discriminacién u otra lesién de sus derechos fundamentales y libertades
publicas, en funcién tanto del dafio moral unido a la vulneracién del derecho fundamental, como de los dafios
y petjuicios adicionales derivados”. Aun con ello, se analizard la cuestiéon de la indemnizaciéon en epigrafes
posteriores de este trabajo.

30 STS 3298/2005, 23 mayo del 2005, (Sala de lo Social, Seccién 1), ECLIES:TS:2005:3298.
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Este derecho de opcién de los representantes legales de los trabajadores o delegados
sindicales ha sido reconocido jurisprudencialmente a “todos los trabajadores que en el
momento del despido fueran representantes legales de los trabajadores o delegados

sindicales, aplicacién que no admite excepciones™".

Puesto que el caso analizado por
medio de este TFM la trabajadora en cuestion ostenta la condicién de delegada de personal
se produce esta “inversion” y serfa ella quien, ante un despido improcedente, ostentaria el

derecho de opcion.

4.3. Los despidos producidos con vulneracién del derecho fundamental a la no
discriminacién por los motivos previstos en el articulo 14 de la Constitucion

Espafiola: indicios de discriminacién y carga de la prueba.

Partiendo de las notas basicas proporcionadas en apartados anteriores de esta
fundamentacion juridica, asi como de la propia legislacion existente en materia de despidos
disciplinarios del Estatuto de los Trabajadores o de la Ley de la Jurisdicciéon social, cabe
realizar un estudio en mayor profundidad de los despidos nulos por vulneraciéon del

derecho fundamental a la no discriminacién, por su relevancia en el caso concreto.

Punto de partida: existencia de discriminacién

El ordenamiento juridico espafiol prevé, con la figura juridica de los despidos nulos, una
reparacion integral para aquella persona que haya sufrido la vulneracién de un derecho
fundamental en el orden jurisdiccional social®. De esta manera, la legislacion laboral
espafiola prevé, ademas de los despidos nulos por tener una discriminacién como principal
motivacion, una lista de situaciones en las que, obedeciendo a cuestiones objetivas — atn
sin animo discriminatorio —, se ha de considerar nulo el despido como son los despidos de

trabajadoras embarazadas, entre otros.

Puesto que en el caso concreto se estudia la posible existencia de una situacion
discriminatoria tras el despido de una trabajadora de fe musulmana que porta un hiyab en el

ambito laboral, cabe iniciar este discurso aludiendo a que el punto de partida para declarar

3USTS 229/2022, de 20 de enero de 2022, (Sala de lo Social, Seccién 1%), ECLLES:TS:2022:229.

32 Benito-Butrén Ochoa, ].C. (2017). Indemnizacién por dafio a la libertad religiosa de una trabajadora: Otro
ejemplo de cuantificacién incompleta: Comentario a la Sentencia del Juzgado de lo Social nim. 1 de Palma de
Mallotca de 6 de febrero de 2017, rec. nam. 478/2016. Revista De Trabajo Y Seguridad Social. CEF, nim. 411,
junio de 2017, pp. 157-62, https://doi.org/10.51302/rtss.2017.1832
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la nulidad de una decision extintiva es la existencia de una discriminacion sufrida por dicha

trabajadora como mévil del despido.

El concepto de discriminaciéon bien sea directa o indirecta, ha sido objeto constante de
determinacion a nivel legal, doctrinal y jurisprudencial. Ya la propia Constituciéon contiene
referencia expresa al principio de igualdad de trato y no discriminacion en su articulo 14>
Pero, yendo mas lejos, es posible encontrar en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para
la igualdad de trato y no discriminacion, una definicién expresa de discriminacién directa e
indirecta en su articulo 6, a saber:

- Discriminacién directa, como aquella “situacién en que se encuentra una
persona o grupo en que se integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de
manera menos favorable que otras en situacién aniloga o comparable™* por
raz6n de “nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion, conviccién u
opinion, edad, discapacidad, orientaciéon o identidad sexual, (...) o cualquier
otra condicién o circunstancia personal o social”>.

- Discriminacion indirecta, por su parte, se produce “cuando una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o

9536

varias personas una desventaja particular con respecto a otras”” por las mismas

razones o motivos mencionados en el parrafo anterior.

Esta misma conceptualizacién de discriminacién aparece también prevista en la ya
mencionada Ley 62/2003 encargada de transponer la Directiva 2000/78/CE. En ese
sentido, es posible evidenciar que Espafia, como el resto de los Estados Miembros de la
Unién Europea, respeta y asume las notas orientativas europeas y garantiza un férreo
ambito de proteccion del principio de igualdad de trato que, se concreta en relacion con el
empleo en la figura de los despidos nulos para proteger a los trabajadores ante despidos

discriminatorios.

33 Articulo 14 Constitucion Espafiola 1978: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social”.

3 Articulo 6.1.2) Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no disctiminacién
(BOE num. 167, de 13 de julio de 2022, paginas 98071 a 98109).

3 Articulo 2.1 Ley 15/2022.

36 Articulo 6.1.b) Ley 15/2022.
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Caracteristicas procesales: inversién de la carga de la prueba

Cuando, ante una decision extintiva, el trabajador decide acudir a los tribunales por
entender que se trata de un supuesto que merece la declaracion de nulidad por los motivos
previamente planteados, es esa parte, la demandante, la encargada probar los hechos de los
que se entienda o presuma que existe una discriminaciéon. La contraparte, el empleador
demandado, debera probar que existe causa suficientemente justificada para despedir con
fundamento en causas o motivos de caracter objetivo. Asi, se produce una especie de
inversion de la carga probatoria tal y como aparece regulado en la Ley de la Jurisdiccion
social, concretamente en los articulos 96.1 y 181.2. Sin embargo, para que esta excepciéon o
especialidad procesal se aplique, ambos preceptos exigen de la existencia de “indicios
fundados de discriminaciéon” que, de acuerdo con la jurisprudencia del Tribunal
Constitucional “no consisten en la mera alegacién de la vulneraciéon constitucional (...),

sino un hecho o conjunto de hechos que permita deducir la posibilidad de la lesion”?.

Esta ventaja procesal para la persona trabajadora, cuando esta tltima acredite los indicios
suficientes, depositara sobre la persona empleadora la labor de probar que la decision
extintiva no tiene relaciéon alguna con motivos discriminatorios ni se fundament6 en una
vulneracion de derechos fundamentales™. Esto es, en palabras de Monereo Pérez”, una
“facilitacion” de la carga de probar para el trabajador y no una inversiéon de la carga
probatoria propiamente dicha, puesto que la calificaciéon de un despido por discriminacion
o vulneracién de derechos y libertades publicas se contextualiza en el marco de las

“garantias de orden publico procesal”.

Consecuencias declaracion de nulidad: readmision e indemnizacion
Como ya se ha mencionado, la calificaciéon de un despido como nulo requiere de un
pronunciamiento especifico del 6rgano judicial social. En este sentido, la consecuencia

directa de la declaraciéon de nulidad por parte de los tribunales por medio de sentencia

37 STC 104/2014, de 23 de junio, BOE nim. 177, de 22 de julio de 2014, ECLLES:TC:2014:104, FJ 7.
BBERNAL CAPUTTO, Diego José. (2021). “La inversion de la carga de la prueba como técnica para la
defensa de las personas vulnerables en los procesos laborales”. En: Justicia y personas vulnerables en Iberoamerica y
en la Union Burgpea (coord. Arturo Alvarez Alarcén). Espafia: Tirant lo Blanch, 2021, ISBN: 9788413972633,
pp. 239-256. Disponible en: https://reglasdebrasilia.uca.es /wp-content/uploads/2020/12/BERNATL.pdf

% MONEREO PEREZ, José Luis, 2022. Despido nulo por vulneraciéon derechos fundamentales,
resarcimiento del dafio moral y modo "prudencial" de cuantificacion de la indemnizacion. Revista de
Jurisprudencia laboral [en linea]. Madrid: Biblioteca Juridica Digital BOE, numero 3, [consulta: 22 de noviembre
de 2023]. Disponible en:

https://www.boe.es/biblioteca juridica/anuatios derecho/articulo.php?id=ANU-1.-2022-00000001747
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judicial consiste en dejar sin efectos la decision extintiva, la inmediata readmision del

trabajador y el derecho del mismo a que le sean abonados los salatios dejados de percibir®.

En la Sentencia del Juez de lo Social que declare nulo un despido, ademas, de establecer la
obligacion de reparacion de las consecuencias derivadas del despido y el sujeto responsable
de la misma, se debera hacer referencia expresa a la indemnizacién que le corresponde al
trabajador, “por haber sufrido discriminaciéon u otra lesiéon de sus derechos fundamentales
y libertades publicas, en funcién tanto del dano moral unido a la vulneracién del derecho
fundamental, como de los dafios y perjuicios adicionales derivados” tal y como expresa el
articulo 183 de la LJS. En este sentido, la indemnizacién a la que tiene derecho el/la
trabajador/a contiene, de un lado, la restitucion de las retribuciones o salarios que dej6 de
percibir desde el momento del despido hasta el momento en el que se declara por el 6rgano
judicial la nulidad del mismo (salarios de tramitacién) y, de otro lado, una indemnizacion
por dafos y perjuicios derivada del dafio moral sufrido por el trabajador tras la lesién de
uno de sus derechos fundamentales.

Es en esta segunda cantidad donde los tribunales espafioles han encontrado dificultades,
debido a que, en primer lugar, se trata de un dafio moral o extrapatrimonial vinculado a la
esfera de la personalidad y, por ende, dificil de cuantificar. Y, en segundo lugar, no existe
un criterio de valoracion fijado legalmente para estos supuestos. Los tribunales, por ello
han venido aplicando el sistema de valoraciéon de los dafios y petjuicios causados a
petsonas que proporciona el dambito de los accidentes de circulacion de la Ley 35/2015, de
22 de septiembre. Ejemplo de ello es la Sentencia del Juzgado de lo Social nim. 1 de Palma
de Mallorca de 6 de febrero de 2017 (rec. nam. 478/2016) que aplica este baremo civil para
tratar de resarcir al trabajador por el dafio derivado de la lesién de su derecho fundamental
a la libertad religiosa. Sin embargo, también cabe destacar del cuerpo de dicha sentencia
que, la calificacién de dicho baremo como insuficiente de cara a cubrir los dafios morales
sufridos en estas situaciones de despidos nulos por discriminacién, que no vienen
satisfechos de igual manera que los dafios corporales*. Por todo ello, ya en el articulo 183
de la LJS, en su apartado nimero 2, se habla de la necesidad de que la cuantificaciéon de
dicha indemnizacién por parte de los tribunales se realice de manera “prudencial” y con la

finalidad de “resarcir suficientemente a la victima y restablecer a ésta, en la medida de lo

40 Articulos 113 LJS y 55.6 ET.

#“Benito-Butrén Ochoa, J.C. (2017). Indemnizaciéon por dafio a la libertad religiosa de una trabajadora: Otro
ejemplo de cuantificacién incompleta: Comentario a la Sentencia del Juzgado de lo Social nim. 1 de Palma de
Mallotca de 6 de febrero de 2017, rec. nam. 478/2016. Revista De Trabajo Y Seguridad Social. CEF, nim. 411,
junio de 2017, pp. 157-62, https://doi.org/10.51302/rtss.2017.1832
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posible, en la integridad de su situacién anterior a la lesioén, asi como para contribuir a la
finalidad de prevenir el dafio”. Asimismo, tal y como ha expuesto el Tribunal Superior de
Justicia de Castilla y Ledn, “la utilizacion del criterio orientador de las sanciones pecuniarias
previstas por la LISOS para las infracciones producidas en el caso ha sido admitida por la
jurisprudencia constitucional (STC 247/20006) y puede seguit teniéndose como parimetro
razonable” .

También el Tribunal Europeo se ha pronunciado al respecto de la cuantificaciéon de esta
indemnizacion, concretamente en la sentencia de 17 de diciembre de 2015, en el asunto C-
407/14. El TJUE declar6 respecto a la interpretacion del articulo 18 de la Directiva
2006/54/CE, de 5 de julio de 20006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y

ocupacion, la proporcionalidad y el caracter disuasorio eran lo esencial de la indemnizacion

por este tipo de dafios morales.

Conclusiones:

En definitiva, el ordenamiento juridico espafiol prevé actualmente un sistema de proteccion
fundamentado en la no discriminacién por medio de la figura de los despidos nulos. De
este modo aquellas decisiones extintivas del/la empresario/a fundadas en razones
religiosas, raciales, de sexo o edad, asi como otras circunstancias sociales o personales que
supongan una discriminacion quedan sin efectos y no suponen causas validas para despedir
a un/a miembro de su plantilla laboral. Los/as trabajadores/as debetfan ser valorados/as
por su formacion, sus aptitudes y su actitud en su lugar de trabajo, pero no por cuestiones
tan personales como sus creencias religiosas, como es el caso. El principio de igualdad
permite sociedades mas justas y respetuosas y por ello es tan importante que sea protegido

de manera suficiente.

4.4. Derecho de libertad religiosa vs. Derecho de libertad de empresa: estudio de

normas internas de las empresas en relaciéon con la Directiva 2000/78/CE.

Como ya se ha mencionado, el ambito laboral es un lugar de encuentro de diversas culturas,
religiones y maneras de pensar. Esto es porque confluyen en el mismo espacio personas

que, si bien cumplen con determinados requisitos objetivos, como una formacion

42 STSJ CL 3131/2023 - ECLLI:ES: TSJCL:2023:3131.
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académica o determinadas habilidades técnicas necesarias para la realizacion de un trabajo,
pueden ser muy diferentes a nivel subjetivo, por su manera de pensar, sus creencias o su
ideologfa. En consecuencia sucede, en multitud de ocasiones, que el choque entre el
derecho a la libertad religiosa de los trabajadores y el derecho de libertad de empresa sea

escenario de conflictos en el ambito laboral privado.

Sobre esta base y puesto que el objeto del litigio planteado en el caso concreto de este
trabajo final de master se basa en una norma interna que prohibe a los trabajadores la
utilizacién de signos religiosos o politicos visibles para garantizar el ideario de neutralidad
de la empresa se analizaran a continuaciéon diferentes cuestiones relacionadas con la

colisiéon que se produce entre los derechos de libertad empresarial y libertad religiosa.

Conceptualizacion y notas caracteristicas:

Para analizar la cuestion planteada se debe partir del analisis de ambos derechos o esferas
de libertad. En relacién con el derecho a la libertad religiosa, cabe destacar lo
previamente mencionado en este trabajo: es un derecho reconocido constitucionalmente en
el articulo 16 de la CE, entre otros, que despliega sus efectos simultineamente en una
dimension interna de la persona, asi como en una dimension externa. Esto es porque el
derecho a la libertad religiosa, tal y como ha expresado el Tribunal Constitucional garantiza
a la par “un claustro intimo de creencias (...) vinculado a la propia personalidad y dignidad
individual” y “una dimensioén externa de «agere licere» que faculta a los ciudadanos para

9543 al

actuar con arreglo a sus propias convicciones y mantenerlas frente a terceros
externalizar el culto, o portar determinadas seflas o signos religiosos visualmente

apreciables.

Por su parte, el derecho de libertad de empresa viene reconocido en el articulo 16 de la
Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea™, asi como en el articulo 38 de
la Constitucién Espafiola y deriva, entre otras cuestiones, en el poder de direccion del
empresario. En este sentido, el empresario puede alterar unilateralmente los limites y el
contenido de la prestacién laboral, tal y como se desprende de diversos articulos del
Estatuto de los Trabajadores, como el articulo 1.1 que determina que las personas

trabajadoras prestan sus servicios “dentro del ambito de organizacion y direccion” del

$8TC 177/1996, de 11 de noviembre, F] 9. ECLI:ES:TC:1996:177.
4 Carta de los Detrechos Fundamentales de la Unién Europea 2000/C-364/01. Diatio Oficial de las
Comunidades Europeas (18 de diciembre de 2000).
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empleador, o el articulo 20.1 que obliga al trabajador a “a realizar el trabajo convenido bajo

la direccion del empresario”. En esta linea se reconoce a la persona empresaria la potestad

tanto para “adoptar las medidas que estime mas oportunas de vigilancia y control para
2545

verificar el cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes laborales”, como

para sancionar a aquellas personas trabajadoras que incumplan los mismos.

Reglamentos de régimen interno y potestad normativa empresarial:

Como ya se ha mencionado el empresario puede emitir ciertos tipos de “normas” como las
normas de convivencia, determinadas directrices o instrucciones para desempefiar trabajos
concretos o protocolos de prevenciéon de riesgos laborales. A pesar de ello, el Tribunal
Supremo ha determinado que las instrucciones o normas internas de la empresa no forman
parte del sistema de fuentes del Derecho de acuerdo con el articulo 3 del Estatuto de los
Trabajadores y, por ende, no son normas de nuestro ordenamiento propiamente, sino que
deben ser entendidas, mas bien, como condiciones de naturaleza contractual emitidas en el
ejercicio del legitimo poder directivo empresarial*’. Con lo cual, este tipo de “normas”, en
su contenido, deberan respetar los limites previstos en la legislacién como son los derechos
fundamentales de los trabajadores. De esta manera, diversos tribunales espafioles, como
son la Audiencia Nacional o el Tribunal Constitucional, han sentado doctrina en multitud
de sentencias determinado que “los derechos fundamentales que el trabajador ostenta

2947

prevalecen sobre el derecho de control del empresario”’. De modo que, en definitiva, los

derechos fundamentales de los trabajadores “constituyen limites negativos para el poder de

control empresarial” *.

En el caso concreto de los Centros de Ensefianza, como se mencionod en el apartado de
marco normativo de este TFM, las diversas leyes en materia de educacién prevén la
posibilidad de configurar un Reglamento de Régimen Interno al equipo directivo del
Centro, con las oportunas aportaciones del consejo escolar, el claustro y las asociaciones de
madres y padres. Este cuerpo normativo tiene como finalidad regular el funcionamiento, la
L, . . .49 o .
organizacion y los aspectos relacionados con la convivencia®. Sin embargo y en linea con lo
ya expuesto, dicha normativa interna debe, sin lugar a duda, respetar los limites previstos en

la legislacién relacionados con los derechos fundamentales de los/as ciudadanos/as.

45 Articulo 20.3 ET.

46 STS, 3541/2008, de 11 de junio de 2008, (Sala de lo Social, Seccién 1%), ECLI:ES:TS:2008:3541, FJ 2.
47 STC 6/1988, de 21 de enero, BOE nim. 31, de 5 de febrero de 1988, ECLI:ES:T'C:1988:6.

48 SAN 4743/2021, de 30 de noviembre, (Sala de lo Social, Seccién 1%), ECLI:ES:AN:2021:4743.

4 Ley Otgénica 2/20006, de 3 de mayo, de Educacién.
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Normas destinadas al establecimiento de un codigo de vestimenta o uniforme

laboral:

En linea con esta definicién de “potestad normativa” del empresario dentro de su poder de
direccién y derecho a la libertad empresarial reconocidos legalmente, cabe hacer referencia
expresa a aquellas normas o disposiciones que establece el empresario en relaciéon con la
vestimenta o uniforme que deben llevar los trabajadores durante la jornada laboral. Si bien
es cierto que la Ley no hace referencia expresa a los cédigos de vestimenta o uniformes, los
empresarios pueden, en el contrato de trabajo suscrito con sus trabajadores o en los

reglamentos internos, determinar y exigir la utilizaciéon de uniforme.

La utilizacién por parte de los trabajadores del uniforme o coédigo de vestimenta
establecido por la empresa en su jornada laboral, de acuerdo con la jurisprudencia reiterada
por los tribunales espafioles, es una obligaciéon contenida dentro de los deberes laborales
basicos de los trabajadores del articulo 5 del Estatuto de los Trabajadores™. Los/as
trabajadores/as deben cumplir, por un lado, con “las érdenes e instrucciones del

2551

empresario en el ejercicio regular de sus facultades directivas™, y por otro, con “las

obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de conformidad con las reglas de la buena

9552

fe y diligencia™. El contrato de trabajo se fundamenta en la buena fe y esta es exigible para
ambas pattes, trabajador y empresa®; por ello, el incumplimiento treiterado de portar el
uniforme determinado por la empresa legitimamente se considerard como un acto de
indisciplina y desobediencia por parte del empleado que se enfrenta de manera directa a las

6rdenes del empleador y podra, consecuentemente, derivar en un despido™.

De este modo, los trabajadores deben cumplir con la obligaciéon de portar uniforme “salvo
que la misma pueda comportarle riesgos inminentes o devenga ilegal o atentatoria a su
dignidad”. Esta excepcion se articula en el marco de enfrentamiento entre el interés de la
persona empresaria y los derechos fundamentales de la persona trabajadora como son el

derecho al honor, a la intimidad o a la propia imagen reconocidos en el articulo 18 de la

S0STS] CAT 9708/1998, de 8 de enero de 1998 (Sala de lo Social, Barcelona), ECLLI:ES:TSJCAT:1998:9708.

51 Articulo 5, ¢) ET.

2Articulo 5, a) ET.

53 Jurisprudencia contenida entre otras sentencias del Tribunal Supremo de 19 y 27 de junio de 1985.

54 STSJ CAT 9708/1998, de 8 de enero de 1998 (Sala de lo Social, Barcelona), ECLLES: TSJCAT:1998:9708.
FJ 2.

55 STSJ CAT 9708/1998, de 8 de enero de 1998 (Sala de lo Social, Batrcelona), ECLLES TSJCAT:1998:9708.
FJ 2.
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Constituciéon Espafola junto con los derechos a la no discriminacién por motivos de
género del articulo 14 de la Constituciéon o por motivos religiosos de loa articulos 14 y 16
de la Constitucion. Es en ese contexto de “enfrentamiento” de derechos donde la doctrina
judicial y jurisprudencial se ha manifestado al respecto determinando que la exigencia
empresarial frente al personal de portar “uniforme” cuando obedezca a razones de “imagen

de empresa” si que entra dentro del poder de organizacion y direccion del empresario™.

Discriminacion directa o indirecta derivada de normas internas de la empresa:

Si bien es cierto que, como ya se ha explicado, desde la direccion de la empresa se pueden
emitir determinadas normas, también se ha aludido a la necesidad de que las mismas
respeten los derechos fundamentales y la legislacion existente. Por ello, cabe ahora analizar
aquellas situaciones en las que se entiende que una norma interna vulnera el principio de
igualdad de trato previsto constitucionalmente por generar una situaciéon de discriminacion.
Partiendo de los conceptos de discriminaciéon directa e indirecta previstos en la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato, asi como en la Ley 62/2003, que
fueron analizados en apartados anteriores de este TFM y teniendo en cuenta que, dichos
conceptos provienen de la Directiva europea 2000/78/CE, cabe destacar que, el Tribunal
de Justicia de la Unién Europea se ha encargado en diversas ocasiones de resolver
cuestiones prejudiciales sobre esta materia y sobre el articulado dicha Directiva para poder

garantizar una correcta y homogénea interpretacion y aplicacion del Derecho de la Union.

Como principales sentencias del TJUE es posible destacar, en primer lugar, las dos
sentencias de la Gran Sala del Tribunal de Justicia, de 14 de marzo de 2017, sobre los
asuntos G4S Secure Solutions (C-157/15, EU:C:2017:203) y Bougnaoui y ADDH
(C-188/15, EU:C:2017:204) por medio de las cuales dicho Tribunal establecié un criterio
para poder valorar cuando existfa discriminaciéon directa, indirecta o no existia
discriminacién en relaciéon con normas internas que prohibiesen a los trabajadores la
expresion de las propias convicciones religiosas. En este sentido aquellas disposiciones de
los reglamentos internos laborales de las empresas que prohiban a los trabajadores de
forma general e indiferenciada manifestar de cualquier modo, ya sea verbalmente o a través
de la forma de vestir, sus convicciones religiosas o filoséficas, no constituyen una

discriminacion directa en el sentido de la Directiva. Por lo tanto, el tribunal europeo

5 Contenido en las STS] AND 4305/2008, de 27 de Noviembre de 2008, (Sala de lo Social, Mélaga),
ECLLES:TSJAND:2008:4305 y STS 3120/2011, de 19 de Abril de 2011, (Sala de lo Social, Seccién 1%),
ECLL:ES:TS:2011:3120.
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legitima las prohibiciones establecidas en los lugares de trabajo respecto del uso de
simbolos que expresen sus convicciones religiosas o filoséficas siempre y cuando se aplique
el mismo criterio a todos los trabajadores — de manera general e indiferenciada —".
También determina que, dichas prohibiciones establecidas en normas internas de las
empresas, sin embargo, si pueden constituir una discriminaciéon de caracter indirecto en el
sentido del articulo 2, apartado 2, letra b), de la Directiva 2000/78, cuando la obligacién
aparentemente neutra que contiene ocasione, de manera efectiva, una desventaja particular
para aquellos trabajadores que profesan una religién o tienen unas convicciones
determinadas, no se justifiquen en una finalidad legitima y utilicen medios inadecuados e

innecesarios.

A su vez, el TJUE, aun cuando ha reiterado en diversas ocasiones que correspondera al
juez nacional determinar si existe y en qué medida se ajusta la norma interna de la empresa
concreta a las exigencias de la Directiva y, por ende, hay o no discriminacién, también ha
proporcionado a los tribunales estatales en dichas sentencias notas acerca de los requisitos
de “existencia de una finalidad legitima” y al “caracter adecuado y necesario de la norma”,
que permiten no considerar discriminatoria indirectamente aquella norma o disposicién que
aun siendo aparentemente neutra genere una desventaja particular a algin trabajador por

profesar una religién o una filosoffa.

Acerca de la finalidad legitima, el TJUE, expresa que:
“ha de considerarse legitima la voluntad de seguir un régimen de neutralidad politica, filosdfica o
religiosa en las relaciones con los clientes tanto del sector priblico como del sector privado. (...) el
deseo de un empresario de ofrecer una imagen neutra ante sus clientes esta vinculado a la libertad
de empresa, reconocida en el articnlo 16 de la Carta, y tiene, en principio, un cardcter legitino, en
particular cuando el empresario sélo incluye en la persecucion de esa finalidad a los trabajadores

que, en principio, van a estar en contacto con sus clientes™®

57 MONEREO PEREZ, José Luis, 2022. Despido nulo por vulneraciéon derechos fundamentales,
resarcimiento del dafio moral y modo "prudencial" de cuantificacion de la indemnizacion. Revista de
Jurisprudencia laboral [en linea]. Madrid: Biblioteca Juridica Digital BOE, numero 3, [consulta: 22 de noviembre
de 2023]. Disponible en:

https://www.boe.es/biblioteca juridica/anuatios derecho/articulo.php?id=ANU-1.-2022-00000001747

58 Apartados 37 y 38, C- 157/2015, TJUE.
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En relacién con el caracter adecuado, se expresa en los siguientes términos:
“el hecho de probibir a los trabajadores el uso visible de signos de convicciones politicas, filosdficas o
religiosas es apto para garantizar la corvecta aplicacion de un régimen de neutralidad, siempre que

. . . . s, . g
dicho régimen se persiga realmente de forma congruente y sistemaitica””

Y, finalmente, respecto al caracter necesario enuncia que la prohibicién debera “limitarse a

lo estrictamente necesario”®.

En este sentido y conforme al criterio del TJUE, si que es posible y legitimo que los
empresarios establezcan normas internas limitando o prohibiendo la utilizacién de signos
religiosos o politicos siempre y cuando dicha prohibicién se aplique de manera general e
indiferenciada. Si esto ultimo no se cumpliese se estarfa ante una discriminaciéon directa.
Por su parte, también aclara el érgano judicial europeo que ese tipo de normas internas
aparentemente neutras solo podra ser aceptable cuando la prohibicién interpuesta — que
limita el derecho de libertad religiosa de los trabajadores — venga justificada en una finalidad
legitima y sea adecuada y necesaria; puesto que, si no, se estarfa ante una discriminacién

indirecta.

Libertad empresarial para establecer un régimen de neutralidad politica, filosé6fica y
religiosa:

Siguiendo con la resolucién de cuestiones prejudiciales acerca de la Directiva 2000/78/CE,
también es destacable la sentencia de la Gran Sala del Tribunal de Justicia, de 15 de julio de
2021, contra WABE eV y MH Muller Handel (C-804/18 y C-341/29; EU:C:2021:594) que
aborda en profundidad la cuestién de la legitimidad de la voluntad del empresario de seguir

un régimen de neutralidad politica, filosofica y religiosa ante sus clientes o usuarios.

En este sentido, el TJUE determiné que, si bien es una finalidad totalmente legitima que un
empresario quiera garantizar un régimen de neutralidad en su empresa, “no es suficiente,
por si sola, para justificar objetivamente una diferencia de trato basada indirectamente en la

religién o las convicciones”, esto es porque “el caracter objetivo de tal justificacion solo

b

puede determinarse ante una necesidad real de ese empresario, necesidad que incumbe a

236

este demostrar”™'. Conforme a ello, para que el empresario pueda acreditar la existencia de

59 Apartado 40, C- 157/2015, TJUE.
80 Apartado 42, C- 157/2015, TJUE.
61 Apartado 64, STJUE C-804/18 y C-341/29.
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una justificacién objetiva y, por ende, una verdadera necesidad, el TJUE plantea una serie
de factores para tener en cuenta. En primer lugar, habla de los derechos y las expectativas
legitimas de los clientes o de los usuarios, como podria ser el derecho de los padres y
madres para que sus hijos reciban la formacién adecuada con sus propias convicciones,
consagrado en el articulo 14 de la Carta de Derechos Humanos de 1a UE y con su analogo
espafiol en el articulo 27.3 de la Constitucién. En segundo lugar, destaca el TJUE que sera
necesario que el empresario pruebe que, sin el régimen de neutralidad politica, religiosa y
filosofica, su libertad de empresa vendria vulnerada puesto que sufrirfa consecuencias

desfavorables en su actividad economica.

De este modo, el TJUE establece que la diferencia de trato basada indirectamente en la
religién o las convicciones derivada de una norma interna de la empresa puede estar
justificada por la voluntad del empresario de seguir un régimen de neutralidad politica,
filosofica y religiosa ante sus clientes o usuarios, siempre que®:

a) Dicho régimen responda a una verdadera necesidad del empresario, que debera
acreditar en base a las expectativas legitimas de los clientes o usuarios, asi como
tomando en consideraciéon “las consecuencias desfavorables que sufrirfa sin tal
régimen, habida cuenta de la naturaleza de sus actividades o del contexto en el que
estas se inscriben”.

b) La diferencia de trato permita garantizar la correcta aplicaciéon de dicho régimen de
neutralidad, implicando ello que se siga dicho régimen de neutralidad de manera
congruente y sistematica.

c) La prohibicién venga limitada a lo estrictamente necesario en atencion a la amplitud
y la gravedad de las consecuencias desfavorables que el empresario pretende evitar

mediante tal prohibicion.

A modo de sintesis de lo previamente analizado, cabe traer a colacion la dltima sentencia
del TJUE emitida sobre esta materia del pasado 28 de noviembre del 2023 en el asunto C-
148/22, OP y Commune d’Ans que, tras recoger en su argumentacion la jurisprudencia
sentada por el TJUE en las sentencias anteriores, recuerda que es totalmente legitima la
voluntad del empresario de garantizar un régimen de neutralidad en su empresa y, por

ende, puede establecer normas internas en aras de lograrlo, siempre y cuando se persiga

62 Apartado 70, STJUE C-804/18 y C-341/29.
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objetivo de “neutralidad exclusiva” de una manera congruente y sistematica limitandose a

lo estrictamente necesario®.

Si se analiza el supuesto de hecho planteado, (a) existe una verdadera necesidad del
empresario al ser un colegio laico fundamentada en las expectativas legitimas de las familias
que, ejerciendo su derecho, escogieron matricular a sus hijos en dicho centro y, ademas,
viene probado con las quejas de varias familias que sin el régimen de neutralidad que
persigue la norma interna concreta sufrirfa consecuencias desfavorables. A su vez, (b) se
sigue el régimen de neutralidad de manera congruente y sistematica ya que se prohibe
cualquier signo visible de caracter religioso, filoséfico o politico, sin hacer mencién al
tamafio o a la naturaleza. Y, finalmente, la prohibicién se limita a lo estrictamente

necesario.

4.5. La cesacion en la conducta discriminatoria: ¢eliminacién de normas internas

de las empresas que incluyen un contenido prohibido?

En el caso concreto, si los tribunales, una vez impugnado el despido y celebrada la vista,
determinan por medio de sentencia que el despido de Dona Nuria es nulo por estar
motivado en una causa discriminatoria, se debe entender que dicha calificaciéon es
extensible a la conducta de la que parte la decisiéon extintiva del empresario. En este
sentido, el articulo 60 del Reglamento de Régimen Interno del Centro que establece como
talta muy grave “zncumplir la prohibicion del uso visible de signos politicos o religiosos”, asi como la
propia prohibiciéon a la que se refiere que impide a la trabajadora portar un hiyab como
prenda de vestir con connotaciones o un significado religioso que viene recogida en otros
articulos del RRI como es el articulo 56, deben considerarse discriminatorios y, por ende,

ser anulados.

Esta obligacién de anular las normas internas de la empresa viene contenida en el articulo
17 del Estatuto de los Trabajadores que en relacién con los derechos y deberes derivados
del contrato de trabajo establece que se consideraran nulos y no tendran efectos todos
aquellos “preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, los pactos
individuales y las decisiones unilaterales del empresario” que generen situaciones de

discriminacion bien sea directa o indirecta en el empleo y demas condiciones de trabajo por

83 Apartado 37, STJUE C-148/22.
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raz6n de sexo, origen, estado civil, condicién social, religiéon o convicciones, ideas politicas,
otientacion e identidad sexual, etc.”* Si bien es cierto que, el Convenio Colectivo aplicable a
los Centros de Enseflanza Privados reconoce expresamente la posibilidad de tipificar
situaciones, hechos u omisiones distintas a las previstas en el mismo por medio de los
Reglamentos de Régimen Interno®, la Constitucién “ocupa una posicion central en el
ordenamiento juridico en virtud de la cual puede decirse que la relacién entre Constitucion

9566

y normas infraconstitucionales no es de mera jerarquia, sino de supremacia™” y por ello
todas las normas, incluso las internas, deben respetar el contenido de la Carta Magna.
Principalmente si se expresan en materia de Derechos Fundamentales, garantizados

expresamente por la Constitucién y con una proteccion reforzada.

4.6.  El ofrecimiento de readmisién llevado a cabo por las empresas y la negativa

de la persona trabajadora: ¢nos encontramos ante una dimisiéon?

Se trata ahora de analizar la posibilidad de que el empresario que, habiendo ya comunicado
su decision de despedir al trabajador, se retracte directa o indirectamente de ella, y trate de
dejarla sin efecto. La doctrina reiterada del Tribunal Supremo ha aclarado en diversas
ocasiones, como es el caso de la STS de 8 de julio de 2013, nimero 4474/2013 que la
decisién del empresario de despedir a un trabajador supone una extinciéon inmediata del
vinculo laboral y, por ende, el cese de las obligaciones reciprocas que ello implica, tal y
como se ha mencionado de manera previa en este trabajo. En este sentido, si el/la
empresario/a se tretracta y el/la trabajador/a lo acepta reanudando la relacion laboral, la
misma volveria a su ser y estado, sin consecuencias mas alla del malentendido por concurrir
el consentimiento de ambos contratantes en conformidad con los articulos 1261 y 1262 del
Cédigo Civil”. Sin embargo, la decision unilateral del/la empresario/a de dejar sin efecto ya
previa decision extintiva y retomar la relacion laboral no puede, tal y como ha expresado el
TS, vincular al/la trabajador/a y obligatle a reanudar la relacion contractual que, dejé de

existir al momento de la comunicacién del despido ya que esto supondria una vulneracion

64 Articulo 17 ET.

%5 Articulo 86 Convenio Colectivo Centros Privados.

66 BALAGUER CALLEJON, Maria Luisa. Interpretacion de la Constitucion y Ordenamiento Juridico. Madrid: Centro
de estudios politicos y constitucionales agencia estatal boletin oficial del estado, marzo de 2022. ISBN: 978-
84-340-2812-8. P. 59.

67 El articulo 1261 del Cédigo Civil regula los requisitos del contrato, entre los que se incluye el
“consentimiento de los contratantes” y el articulo 1262, por su parte, regula el consentimiento propiamente.
8 STS 4474/2013, de 8 de julio de 2013, (Sala de lo Social, Seccién 1%), ECLL:ES:TS:2013:4474.
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del principio recogido en el articulo 1256 del mismo Cédigo Civil por el cual “la validez y el

cumplimiento de los contratos no pueden dejarse al arbitrio de uno de los contratantes”.

En base a ello, si la empresa se retractase en su decision extintiva, ya sea en el tramite de la
conciliacién judicial o extrajudicial o de manera posterior — habiendo impugnado
judicialmente el despido el trabajador ante los tribunales —, pero la persona trabajadora se
negase a aceptar dicho retracto y, por ende, no retornase a su puesto de trabajo, no es
posible entender dicha negativa como una dimisiéon por su parte. Esto es porque, como ya
se ha mencionado, “no cabe que por una decision unilateral empresarial posterior con
ofrecimiento de readmision se restablezca un vinculo contractual ya roto e inexistente”.
Ademais, para que exista dimisién del/la trabajador/a debe existir un vinculo contractual

previo y, en el caso de retracto de la decision extintiva por parte de la empresa no existe, ya

que el despido despliega efectos desde la comunicacién del mismo al/la trabajadot/a.

Se entiende que el despido ha existido y se debera proceder por las vias judiciales o
extrajudiciales oportunas si la persona trabajadora entiende que hay motivos para impugnar

o reclamar el mismo.

0 STS, 5742/2001, de 3 de julio de 2001, (Sala de lo Social, Seccién 1%), ECLL:ES:TS:2001:5742.
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5.- DICTAMEN JURIDICO:

Tras el estudio del caso, de la legislaciéon aplicable y de la interpretacién normativa
proporcionada por los tribunales, se concertaria una cita con la clienta y se le comunicaria

lo siguiente:

“Ante el despido que usted ha sufrido, el modo de proceder mas viable consiste en
interponer una demanda interesando la improcedencia del despido ante los Juzgados de lo
Social de Valladolid. En ella se solicitara la calificaciéon del despido como improcedente,
puesto que la empresa, cuando procedié a realizar su despido, no cumplié6 con los
requisitos formales exigidos en los despidos de representantes de los trabajadores al no

abrir un expediente contradictorio.

Sin embargo, considero que no podria calificarse el despido como nulo al no apreciar
vulneracién de derecho fundamental en la decisién extintiva, de acuerdo con la

interpretacion que, al respecto, vienen efectuando los juzgados y tribunales.

En consecuencia, si finalmente el Juez de lo Social califica el despido como improcedente y
puesto que es usted representante de los trabajadores, podra decidir entre que la empresa la
readmita en su mismo puesto de trabajo con el abono de los correspondientes salarios de
tramitacion o la indemnice con una cantidad que ascienda a treinta y tres dias de salario por
afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, hasta

un maximo de veinticuatro mensualidades.”
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6.- CONCLUSIONES Y OPINION PERSONAL

6.1. Respuesta a las cuestiones formuladas

6.1.1.- ;Puede la empresa utilizar una norma interna que prohibe el uso de signos religiosos para justificar

la extincion del contrato?

El empresario, para poder extinguir la relacién contractual de manera unilateral por medio
del despido disciplinario, debe motivar dicha decisién en un incumplimiento grave y
culpable de la persona trabajadora. Dicho incumplimiento ha de venir tipificado como tal
bien sea en el Estatuto de los trabajadores o en el Convenio Colectivo aplicable. De esta
manera, el empresario, en el ejercicio de su potestad de direccién, tal y como se ha
analizado en el apartado de fundamentaciéon juridica de este TFM, puede establecer
normativa interna que determine o califique como “incumplimiento grave” una conducta
concreta de los trabajadores. Esta posibilidad, para el supuesto analizado, ademas viene
prevista en el Convenio Colectivo aplicable al sector que permite expresamente a la
Direccién de los centros docentes tipificar o establecer situaciones, hechos u omisiones que

no vengan previstas en los mismos’ como incumplimientos graves.

En relacién con la posibilidad de calificar como discriminatoria la prohibicién del uso de
signos religiosos fijada en una norma interna de la empresa, cabe destacar que la
jurisprudencia europea ha determinado que la empresa puede establecer una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutra que contenga una norma que ocasiona una
desventaja particular a aquellas personas que profesan una religién o unas convicciones
determinadas, siempre y cuando tal diferencia de trato venga justificada objetivamente con
una finalidad legitima y cuando los medios empleados para lograrla sean adecuados y

necesarios’".

70 Articulo 86 de la Resolucion de 28 de marzo de 2022, de la Direccién General de Trabajo, por la que se
registra y publica el XI Convenio colectivo nacional de centros de enseflanza privada de régimen general o
enseflanza reglada sin ningun nivel concertado ni subvencionado. (BOE num. 87, de 12 de abril de 2022,
paginas 51273 a 51328) establece que “los reglamentos de régimen interior podran determinar y tipificar
situaciones, hechos u omisiones no previstas en el presente Convenio”.

7 'Tal y como viene determinado en el articulo 2, apattado 2, letra b), inciso i), de la Directiva 2000/78, y en la
sentencia de 15 de julio de 2021, WABE y MH Miller Handel, C-804/18 y C-341/19, EU:C:2021:594,
apartado 60, entre otras del TJUE.

42



En el caso concreto, la empresa justifica el despido en una norma interna del Reglamento
de Régimen Interno del centro que prohibe expresamente el uso visible de cualquier signo
politico o religioso en el lugar de trabajo en aras de “garantizar el ideario educativo
propio””. En este sentido, la empresa establece una diferencia de trato con la finalidad
legitima de seguir un régimen de neutralidad absoluta en la prestaciéon del servicio
educativo, que se aplica a todos los miembros del personal de manera congruente y
sistematica. Por lo que no constituye una discriminaciéon indirecta y si que puede

fundamentar la extincidén del contrato en dicha norma interna.

6.1.2.- En caso de que, impugnado el despido por considerarlo nulo por discriminatorio al obedecer a
motivos religiosos y, subsidiariamente, improcedente, stendria obligacion doiia Nuria de aceptar el
reconocimiento de la improcedencia del despido que ofrece la empresa en el acto de conciliacion-mediacion

extrajudicial?

Ante la posibilidad de que, habiendo sido comunicada la decision de despedir a la persona
trabajadora, la empresa se retracte directa o indirectamente de ella y trate de dejarla sin
efecto, cabe destacar que Tribunal Supremo ha reiterado en multitud de ocasiones que el
despido conlleva la extincién de la relacion juridico-laboral desde el momento en que se
comunica a dicho/a trabajador/a. En este sentido, aunque el empleador se retracte de su
decision y trate de dejar sin efecto el despido, si la persona trabajadora no acepta la opcion
de retomar el trabajo en los mismos términos, no se puede entender que dimite. Esto es
porque “no cabe que por una decisiéon unilateral empresarial posterior con ofrecimiento de
readmision se restablezca un vinculo contractual ya roto e inexistente” y, en consecuencia,
la negativa del trabajador a reincorporarse no implica dimisién por su parte al entenderse
que “con la decision empresarial dicho trabajador dejaba de estar despedido” ya que en
dicho caso se le privarfa “no solo de una accién como la de despido ya ejercitada”, sino
también “del derecho a la calificacién del acto empresarial olvidando la naturaleza
consensual y bilateral del contrato de trabajo con obligaciones reciprocas para ambas partes
contratantes, y que su finalizacion tuvo por causa la sola voluntad del empleador””.

Ademas, cabe destacar, tal y como lo hace en la misma Sentencia el TS, que para que exista

dimisién, es necesario que exista vinculo contractual previo, asi como un comportamiento

72 Articulo 56 del RRI
3 STS 5742/2001, de 3 de julio de 2001, (Sala de lo Social, Seccién 1), ECLEES:TS:2001:5742, FJ 3.
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del/la trabajadot/a por medio del cual se ponga de manifiesto su voluntad de extinguir la
relacién laboral — dimitir — de forma clara, evidente e inequivoca, requisitos que no

concurren en el caso COHCfCtO74.

Esto es aplicable con indiferencia del momento en el cual se retracte o pretenda allanarse la
empresa en su decision, bien sea en la conciliacion extrajudicial previa, ya en la conciliacion
judicial o en instancias judiciales una vez interpuesta demanda de despido puesto que,
como ha determinado también el Tribunal Supremo, “el ofrecimiento de readmision
llevado a cabo por la empresa no restablece el contrato extinguido (...) tanto si la oferta se
hace en tramite de conciliacién judicial o extrajudicial, como si se hace posteriormente,
después de presentarse la demanda, e incluso en supuestos en que la retractacion
empresarial tiene lugar después del cese pero antes de presentarse la papeleta de
conciliacién (STS. de 3 de julio de 2001 (RCUD 3933/2000), 24 de mayo de 2004 (RCUD.
1589/2003), 11 de diciembre de 2007 (RCUD.5018/2006) y 7 de octubre de 2009 (RCUD.
2694/2008) entre otras)”"”.

En conclusiéon, no tiene Dofia Nuria la obligaciéon de aceptar el reconocimiento de la
improcedencia del despido, con reanudacién de la relacion de trabajo, que ofrece la
empresa en el acto de conciliacién-mediaciéon extrajudicial y, dicha negativa no se puede

entender como dimision.

6.1.3.- En caso de declararse nulo el despido, s tendria derecho a que se dejara sin efecto la norma interna

de la empresa que probibe el uso de signos religiosos visibles?

Efectivamente, la norma interna de la empresa que prohibe el uso de signos religiosos

visibles deberia ser declarada, a su vez, nula.

Esto es debido a que, si se ha considerado nulo el despido por obedecer a motivos
discriminatorios por razén de la religiéon y el mismo se fundamenté en una norma, cabe

entender que dicha norma es discriminatoria y, de acuerdo con el articulo 17 del Estatuto

7 STS 5742/2001, de 3 de julio de 2001, (Sala de lo Social, Seccién 1%, ECLLEES:TS:2001:5742. FJ 3 en
relacién con el articulo 49, d) ET.

3 STS, 7946/2009, de 7 de diciembre de 2009, ECLI:ES:TS:2009:1746, FJ 2., recogida en la STS 778/2013 -
ECLIES:TS:2013:778, FJ 3.
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de los Trabajadores, aquellas normas internas de las empresas que den lugar a situaciones

de discriminacién se entenderan nulos y no tendran efecto.

6.1.4.- s Tendria alguna consecuencia, en la resolucion del supuesto, que la trabajadora ostente la condicion

de delegada de personal?

Tal y como viene expresado en el supuesto de hecho, la trabajadora en cuestiéon ostentaba,
al momento del despido, la condiciéon de delegada de personal; cuestion que, efectivamente,

genera determinadas consecuencias en materia de despidos.

La figura del delegado de personal aparece regulada en el articulo 62 del ET como un
6rgano de representacion de los trabajadores. En este sentido y al ser Dofia Nuria
representante legal de los trabajadores, ostenta una proteccion especial ante un despido. En
primer lugar, y en relacién con los requisitos de forma, el articulo 55.1 del ET establece la
obligatoriedad de abrir un expediente contradictorio cuando el trabajador despedido fuera
representante legal de los trabajadores — como es el caso de Dona Nuria —, en el cual deben
ser oidos el trabajador, asi como otros miembros de la representacion a que perteneciere.
Sin embargo, el mismo articulo 55 en su apartado 2 también prevé la posibilidad del
empresario de realizar un nuevo despido en un plazo de veinte dfas desde el dia siguiente al
primer despido cuando el anterior se hubiera realizado incumpliendo esa exigencia o modo

de proceder.

Por su parte, una vez realizado el despido y habiendo sido este impugnado, si los tribunales
lo declaran como improcedente, el hecho de ostentar la trabajadora despedida la condicién
de delegada de personal también genera una significativa consecuencia: sera la trabajadora
quien ostente el derecho de opcién entre la readmision o la indemnizacién y no el
empresario, como generalmente ocurre. Esto viene previsto en el articulo 56. 4 del ET, que
garantiza el derecho a los salarios de tramitacion, sea cual fuera la decisién por la que opte

la trabajadora.
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6.1.5.- ;Qué calificacion le merece la extincion contractual?

Cabe hacer referencia expresa en relaciéon con esta cuestion a la imposibilidad de calificar

este despido como nulo de acuerdo con lo establecido en el articulo 55.5 del ET. Esto es

porque no se puede entender que los motivos que fundamentan el despido disciplinario y la

extinciéon del contrato en el caso concreto vulneren el derecho de igualdad de trato y no

discriminacion del articulo 14 de la Constitucién Espanola al no existir una discriminacion

directa o indirectamente por razon de la religion de la trabajadora victima del despido.

De acuerdo con la legislacion estatal y europea, asi como con la interpretacion

jurisprudencial proporcionada por el TJUE — guia de los tribunales estatales — sobre la

misma, es posible determinar los siguientes extremos:

Es plenamente legitima la voluntad del empresario de garantizar un régimen de
neutralidad en su empresa, tal y como aparece analizado en la STJUE 28 de

noviembre del 2023 en el asunto C-148/22, OP y Commune d’Ans.

En consecuencia, el/la empresario/a puede establecer normas internas en aras de
lograr dicho régimen de neutralidad, siempre y cuando persiga con ellas un objetivo
de “neutralidad exclusiva” de manera congruente y sistematica limitandose a lo
estrictamente necesatio, de acuerdo con la STJUE de 15 de julio de 2021, C-804/18
y C-341/19, casos WABE y MH Muller Handel, (EU:C:2021:594).

Dichas normas internas que limiten o prohiban la utilizacién de signos religiosos o
politicos, conforme a lo establecido en las sentencias dictadas por la Gran Sala del
Tribunal de Justicia, de 14 de marzo de 2017, sobre los asuntos G4S Secure
Solutions (C-157/15, EU:C:2017:203) y Bougnaoui y ADDH (C-188/15,
EU:C:2017:204), no supondran una discriminacién directa siempre y cuando dicha
prohibicién se aplique de manera general e indiferenciada. Por su parte, no
supondran una discriminacion indirecta, cuando la prohibicién interpuesta por una
norma interna — que limite el derecho de libertad religiosa de los trabajadores —
venga justificada en una finalidad legitima y sea adecuada y necesaria, aun cuando

genere una desventaja particular en una trabajadora, como es el caso.
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Por todo ello, de acuerdo con dicha jurisprudencia y sobre la base de la normativa
contenida no solo en la Directiva 2000/78/CE, sino también en la Ley 62/2003, de 30 de
diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social, en el caso concreto no se

puede apreciar la nulidad del despido, por no existir discriminacion a efectos juridicos.

Descartada la nulidad, procede analizar la procedencia o improcedencia del despido. De
acuerdo con los hechos descritos, habiendo acudido a la legislaciéon oportuna y valorando la
jurisprudencia emitida en relacién con esta materia, la decisiéon extintiva merece la
calificacién de despido improcedente. Esto debido, principalmente, a que no se cumple, en
el caso concreto, con los requisitos de forma previstos para llevar a efecto un despido
disciplinario donde la trabajadora despedida ostenta la condicién de representante legal de
los trabajadores. Conforme con el articulo 55.1, parrafo tercero, del Estatuto de los
Trabajadores es preceptiva la apertura de un expediente contradictorio donde sea oida la
trabajadora interesada, asi como los restantes miembros de la representacion a que
perteneciere, cuestion que no se cumple en el supuesto planteado. Ademas, en el caso de
ser calificado el despido como improcedente, debido a la condiciéon de delegada de personal
de la trabajadora, sera ella quien ostente el derecho de opcién entre la readmision o la

indemnizacion y no el empresatio, tal y como se ha analizado en la cuestion previa’.

En el supuesto que se analiza en este trabajo, la empresa no cumple con los oportunos
requisitos de forma puesto que, si bien es cierto que comunica a la trabajadora la decision
extintiva mediante la carta de despido entregada con expresa referencia la fecha y motivos
del mismo, no procede a la apertura del expediente contradictorio al que obliga el articulo
55.1 del Estatuto de los Trabajadores por ser Dofia Nuria representante legal de los

trabajadores.

En definitiva, ante dicha decisién esta parte interpondra demanda por despido
improcedente al entender que la decision extintiva de la empresa no ha respetado los

requisitos formales legalmente establecidos al efecto.

76 Articulos 56. 1y 4 de ET.

47



6.2. Valoracion del asunto y opinién personal

Como se ha podido comprobar, la libertad religiosa de los ciudadanos es un derecho con
un régimen de proteccion reforzada tanto dentro del ordenamiento espafiol, como a nivel

internacional; sin embargo, sigue siendo a dia de hoy, fuente de conflictos.

En el ambito laboral, tal y como se ha analizado en este TFM, viene expresamente
reconocida y garantizada la proteccion del derecho a la libertad religiosa de los trabajadores
por medio de normativa europea especifica sobre la materia que ha sido efectivamente
traspuesta al ordenamiento juridico espafiol. En ella la finalidad principal consiste en evitar
cualquier tipo de discriminacion, bien sea directa o indirecta, que puedan sufrir las personas
en el ambito del empleo y la ocupacion por motivos religiosos, filoséficos o politicos, entre

otras cuestiones.

Con dicho fin, los 6rganos de direccion de las empresas que aboguen por mantener un
régimen de neutralidad en las mismas podran establecer determinadas normas que limiten
los derechos y libertades fundamentales de los trabajadores siempre y cuando las estas
respeten el contenido basico de los derechos fundamentales, se apliquen de manera general
e indiferenciada, se fundamenten en una finalidad legitima y tengan un caracter adecuado y

necesario.

A su vez, y debido a que el despido constituye la sanciéon mas grave que puede ser impuesta
y conlleva la extincién de la relacién laboral, el Derecho del Trabajo prevé de manera
estricta las causas y la forma por las cuales la empresa puede despedir y las acciones que
pueden ejercitar las personas trabajadoras ante la decisién extintiva tomada de manera

unilateral por la gerencia de la empresa frente a los Juzgados de lo Social.

Dicho todo ello, para el supuesto planteado en este TEFM, frente al despido de la
trabajadora fundamentado, segiin la empresa, en el incumplimiento de las normas previstas
en el RRI en relaciéon con el uniforme laboral y la prohibicién del uso de signos religiosos,
cabe exclusivamente la posibilidad de interponer demanda por despido improcedente.
Dicha improcedencia se basa en no haber cumplido la empresa con el requisito formal

preceptivo del expediente contradictorio en el caso del despido de un representante legal de
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los trabajadores tal y como viene expresamente establecido en el Estatuto de los

Trabajadores.

Si bien esta es la interpretacion que, por medio de la reiterada jurisprudencia existente, se
ha dado a la normativa aplicable a la cuestion litigiosa en el supuesto de hecho previsto y,
por ello, no puede ser considerado el despido de Dofia Nuria como nulo, al modo de ver
de la autora de este TFM es importante recordar que Espafia es un pafs “implicitamente

7, pero no laicista. En este sentido, cabe pensar que la voluntad legitima del

laico”
empresario de perseguir un régimen de neutralidad religiosa o de creencias no debe
conllevar una prohibicién total de cualquier tipo de religion, sino que debe garantizar la

posibilidad de convivencia de todas las religiones en un espacio de tolerancia y diversidad.

Ademas, aun cuando se ha comprobado que pueden no tratarse propiamente de
discriminaciones directas o indirectas, este tipo de normas internas afectan de manera muy
desigual a las personas que trabajan en una empresa y de ahi la dificultad del conflicto
planteado. No es igualitatio que exista una norma que unicamente afecte a aquellos/as
trabajadores/as que profesan religiones que exigen portar determinadas prendas o signos
visibles ya que seran exclusivamente dichos trabajadores los que vengan obligados a
“desligarse” o “ignorar” una parte de su personalidad cuando estan en su jornada y espacio
laboral. A su vez, no es igualitatio que generalmente solo estos/as trabajadores/as sean
sancionados/as con el despido al prever como un incumplimiento grave el hecho de portar

este tipo de signos o prendas asociados a una religion.

Finalmente, se quiere destacar que, en un espacio educativo, como es en el que se desarrolla
el supuesto de hecho concreto, se deberia luchar por fomentar y proteger esa diversidad
cultural y religiosa en lugar de eliminarla. Es perfectamente posible utilizar la diversidad
como recurso educativo y no como obstaculo, ensefiar a los mas jévenes la riqueza cultural
que les rodea en una sociedad plural y democratica, fomentar valores tan importantes como

el respeto y la tolerancia.

77 OLLERO, A. “Laicidad y laicismo en el marco de la Constitucion Espafiola”. En: Revista Peruana de
Derecho Publico. 2018, num. 36, pp. 79- 92
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Es por todo ello que cabe concluir este Trabajo Final de Master haciendo un llamamiento a
todas las generaciones para que sigan trabajando con el objetivo de lograr una sociedad
basada en la diversidad y en los valores humanos y sociales, donde todas las religiones
tengan cabida y donde la diversidad sea motor y recurso educativo. Y yendo mas lejos, se
prende que este trabajo sirva para sensibilizar y alentar a los profesionales de la abogacia
sobre la realidad de esta cuestién puesto que, como decia Eduardo Juan Couture, en su
libro “Los mandamientos del abogado”, “la abogacia es una ardua fatiga puesta al servicio de las
causas justas” y, ¢no son pilares fundamentales de la Justicia los Derechos Humanos y la

Igualdad?
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