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- EI factor religioso puede incidir en el mundo del trabajo por via
individual o institucional. En el primer caso se plantea la colision entre la
creencia del trabajador y la prestacion laboral, que puede dar lugar a
supuestos de objecion de conciencia o a peticiones de acomodacion de las
exigencias laborales a las preferencias religiosas del empleado. En Ia
dimension institucional, la mirada se dirige ante todo a la organizacion titular
del derecho de libertad religiosa. Huelga decir gue en muchas ocasiones las

dos dimensiones aparecen estrechamente relacionadas.

En esta jornada de estudio —como se deduce del enunciado de su
titulo— se pretende analizar los problemas de relacion entre religion y trabajo

preferentemente desde la perspectiva institucional.

Dentro de la variedad de enfoques desde los que se viene abordando el
objeto de estudio, me propongo presentar el marco legal en el que se
encuadran las relaciones de servicio profesionales establecidas en las
organizaciones de inspiracion cristiana. Mi intervencion consistira
basicamente en la exposicion e interpretacion de las normas juridicas
aplicables a los supuestos de conflicto entre la identidad religiosa de la

organizacion y la conciencia del trabajador.

Soy consciente de que se trata de una aproximacion parcial a la
cuestion y que la perspectiva del Derecho no permite abordar el conjunto del
problema objeto de reflexion en esta reunion de estudio. No se gobierna solo
ni principalmente con normas de control o sancionadoras. El buen gobierno
requiere el empleo de medidas que se encuentran mas alla de la invocacion
de la norma juridica. Con todo, es necesario un buen conocimiento del marco
legal para no desbordar sus margenes, sea en el momento de la contratacion

de las personas o en las situaciones de crisis.

Es obvio que la politica de incorporacion del personal, capital para el
desarrollo de la empresa, requiere una verdadera “sabiduria organizacional”
gue va mas alld del Derecho; y la buena gestion de situaciones de crisis

laborales requiere un cumulo de medidas previas a la judicializacion del caso



encaminadas precisamente a que ese hecho no llegue a producirse. Sin

emlbargo, no siempre se logra.

En estas consideraciones previas, no quiero dejar de sefalar que en lo
tocante a la obligacion de respetar el ideario de las organizaciones no se
puede pretender dar normas fijas ni establecer criterios demasiado concretos.
Las circunstancias del caso son siempre muy relevantes, las decisiones no
pueden ser automaticas sino prudenciales; por eso, la bateria de medidas

alternativas a la sancién juridica tiene que encontrarse siempre a punto.

Dicho lo anterior, es preciso, sin embargo, conocer el ordenamiento

juridico para mantenerse dentro de los limites del tablero.

- El tema objeto de estudio remite, en parte, a la cuestion de la
autonomia de las iglesias ante el Derecho del Estado. Las confesiones
religiosas reivindican regirse por su propio Derecho en algunos aspectos que
afectan a su organizacion y al desempeno de sus actividades. Cobra una
relevancia particular el régimen con las personas a su servicio, que, en algunos

Casos, se encuentran también sujetas al Derecho laboral del Estado.

Pues bien, en la determinacion de los perfiles de la autonomia juridica
de las iglesias ha sido importante la jurisprudencia del TEDH, que ha
conseguido establecer un equilibrio aceptable —con luces y sombras— entre el

Derecho religioso y el estatal.

Sobre la autonomia de las iglesias en el aspecto de las relaciones con
las personas a su servicio, en concreto, hay pronunciamientos importantes del
TEDH a propdsito de profesores de religion (Fernandez Martinez contra
Espana, sentencia de la Gran Sala, de 12 de junio de 2014, y Travas contra
Croacia, sentencia de 4 de octubre de 2016); de empleados de la Iglesia
(Schuth y Obst, ambas contra Alemania, de la misma fecha, 23 de septiembre
de 2010) y Siebenhaar contra Alemania, de 3 de febrero de 2011); y de
profesores de Universidad (Lomlbardi Vallauri, de 20 de octubre de 2009).



En fecha reciente ha irrumpido en este escenario, bastante pacificado,
un nuevo actor, el TJUE. Lo ha hecho con fuerza, alterando ciertos equilibrios y

sembrando dudas acerca del alcance real de la autonomia de las iglesias.

En 2018, en efecto, el Tribunal de Luxemburgo ha interpretado una
disposicion clave en la materia, el articulo 4 de la Directiva 2000/78/CE, de 27
de noviembre, relativa al establecimiento de un marco general para la

. ., ]
igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.

- Esta disposicion legislativa europea pretende «luchar contra la
discriminacion por motivos de religion o convicciones, de discapacidad, de
edad o de orientacion sexual en el ambito del empleo y la ocupacion, con el
fin de que en los Estados miembros se apligue el principio de igualdad de

trato» (articulo ).

A efectos de la Directiva, «se entendera por principio de igualdad de
trato la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta basada en

cualguiera de los motivos mencionados en el articulo 1» (articulo 2).

Precisa seguidamente que existira discriminacion directa «cuando una
persona sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que
otra en situacion analoga por alguno de los motivos mencionados en el
articulo1» y discriminacion indirecta «cuando una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros pueda ocasionar una desventaja particular a
personas con una religion o conviccion, con una discapacidad, de una edad, o
con una orientacion sexual determinadas, respecto de otras personass.
Desapareceria el efecto discriminatorio si «dicha disposicion, criterio o practica
pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y salvo que los

medios para la consecucion de esta finalidad sean adecuados y necesarios.

! La directiva, como se sabe, es una disposicion normativa europea vinculante para los Estados
de la Unién ordenada a la obtencion de determinados resultados, si bien corresponde a las
autoridades internas competentes la eleccion de la forma y los medios adecuados a tal fin.


https://www.wikiwand.com/es/Normativa
https://www.wikiwand.com/es/Estados_de_la_Uni%C3%B3n
https://www.wikiwand.com/es/Estados_de_la_Uni%C3%B3n

El articulo 4 determina los criterios segun los cuales, «ken muy contadas
circunstancias», como se afirma en le Considerando 23, una diferencia de trato
basada en la religion pueda estar justificada. Esa diferencia, segun el
paragrafo 1 de ese articulo, «no tendra caracter discriminatorio cuando, debido
a la naturaleza de la actividad profesional concreta de que se trate o al
contexto en que se lleve a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito
profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo

y el requisito, proporcionadoy.

Esta norma contempla, en principio, el supuesto del empresario
convencional, es decir, no caracterizado ideoldgica ni religiosamente, y se
concibe como una norma favorable a la libertad religiosa del trabajador, en el
sentido de reconocer, en determinadas circunstancias, la relevancia del
elemento religioso en la relacion de trabajo para admitir una diferencia de

trato no contraria al principio de no discriminacion.

Podria darse la circunstancia, por ejemplo, de que la empresa valore la
oportunidad de contar con trabajadores de una religion para operar en un
determinado pais (la preferencia en este caso seria una exigencia “de
contexto”, segun el articulo 4.1 de la Directiva); o también que, para facilitar la
prestacion de ciertos servicios a clientes o usuarios que profesen
mayoritariamente una religiéon, la empresa estime conveniente la
contratacion de algunos empleados religiosamente afines (como podria ser el
comercial de un empresa de alimentacion kosher o de una editorial que
ofrezca contenidos de religion; la preferencia por estos empleados se haria

depender “de la naturaleza de la actividad").

A pesar de la orientacion tuitiva de la libertad religiosa del trabajador
gue hay que suponer en esta norma, lo cierto es que el TJUE la ha aplicado en
el sentido de limitar la manifestacion externa del factor religioso con resultado
perjudicial para quien profesaba la religion. El caso se refiere, concretamente,

al uso del velo islamico (caso Achbita, sentencia de 14 de marzo de 2017).

La empresa establecid la norma de que los empleados no portaran
signos visibles de sus convicciones politicas, filosoficas o religiosas en el lugar
de trabajo. La empleada -que desempenaba tareas de recepcionista- fue a

trabajar con velo, lo que motivo su despido. Al parecer del TJUE, no se tratd de



un supuesto de discriminacion directa, porgue no era una prohibicion referida
especificamente al signo religioso que portaba la trabajadora sino también a
los de otro tipo. Tampoco era un supuesto de discriminacion indirecta: la
norma de le empresa resultaba neutral; hubo un perjuicio para la trabajadora,
pero justificado por la finalidad legitima que la norma perseguia, a saber, la
garantia de la neutralidad ideoldgica y religiosa establecido en virtud del
derecho de libertad de empresa; y las medidas para hacer cumplir la norma
fueron adecuadas, porque no habia posibilidad de recolocar a la trabajadora

en otro puesto atendiendo a la tarea de su competencia.

- El paragrafo 2 del articulo 4 se dedica exclusivamente a la religion —no
a los otros motivos considerados en la directiva— y se dedica a la dimension
institucional del fendmeno. En las iglesias y en otras organizaciones publicas o
privadas cuya ética se base en la religion o las convicciones, una diferencia de
trato basada en la religion o las convicciones de una persona No constituye
discriminacion, se dice, «cuando, por la naturaleza de estas actividades o el
contexto en el que se desarrollen, dicha caracteristica constituya un requisito
profesional esencial, legitimo vy justificado respecto de la ética de la

organizaciony.

Me parece una norma razonable, que podria sostener eficazmente la
autonomia de las organizaciones con ideario. Es en ellas, antes que en las
comerciales, donde mas frecuentemente el perfil religioso puede

configurarse como un requisito profesional necesario.

- Lamentablemente, la transposicion en Espana de la Directiva europea
resulté parcial y, en su conjunto, insatisfactoria (Ley 62/2003, de 30 de

diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden Social).

La norma comunitaria contempla aceptablemente determinadas
especialidades en el regimen juridico del personal al servicio de las iglesias —a
las que cita expresamente en varias ocasiones- y de las empresas cuya ética se

basa en la religidon, a las que se dispensa un tratamiento semejante al de las



iglesias (dando a entender con claridad que en muchas ocasiones seran

entidades vinculadas a las primeras para la realizacion de sus fines).

La Ley espanola de 2003, sin embargo, evitd utilizar la expresion
“iglesias” y "empresas cuya ética se basa en la religion”, u otras analogas, y
omitié absolutamente cualquier referencia a la proteccion de la dimension
colectiva de la libertad religiosa propia de estas entidades. Es decir, la
legislacion espafola no ha transpuesto el paragrafo 2 del articulo 4 de la

Directiva.

En 2010 se elabord el Anteproyecto de una denominada Ley integral
para la igualdad de trato y la no discriminacion, que no llegod a ser discutido
en el Parlamento por el prematuro final de la legislatura. Entre sus objetivos
se encontraba una nueva trasposicion de la directiva sobre igualdad y no
discriminacion en el empleo del ano 2000. Se criticaba entonces que se
hubiera llevado a cabo parcialmente y sin el debido debate publico. El articulo
12 se dedicaba al derecho a la igualdad de trato y no discriminacion en el
empleo. Se limitd a reproducir lo prescrito en el numero 1 del articulo 4 de la
directiva, omitiendo completamente el contenido del numero 2 del mismo

articulo.

El segundo intento de transponer en Espana la Directiva europea, si €l
proyecto hubiera finalmente devenido ley, habria resultado también
incompleto. Se puede afirmar, en suma, que la legislacion espanola no
alcanza el resultado de garantizar en este punto un derecho reconocidos por

. . 2
la Directiva .

- Se ha dicho que, en realidad, la autonomia de las iglesias se encuentra

suficientemente protegida por el articulo 6 de la LOLR segun el cual

«Las Iglesias, Confesiones y Comunidades religiosas inscritas tendran
plena autonomia y podran establecer sus propias normas de organizacion,
régimen interno y régimen de su personal. En dichas normas, asi como en las
gue regulen las instituciones creadas por aquéllas para la realizacion de sus

fines, podran incluir clausulas de salvaguarda de su identidad religiosa vy

2 Contrasta el caso espanol con el de otros paises de nuestro entorno. Para ilustrar la materia,
basta comprobar la transposicion de la Directiva -que si es completa- en tres paises europeos
de tradicion juridica y social muy diversa: el Reino Unido, Italia y Polonia.



caracter propio, asi como del debido respeto a sus creencias, sin perjuicio del
respeto de los derechos y libertades reconocidos por la Constitucion, y en

especial de los de libertad, igualdad y no discriminacion».

Entre las “normas propias” de las confesiones religiosas pueden
contarse las referidas “al réegimen de su personal”. La ley admite la validez de
normas especificas cuando responden a un motivo razonable, como puede
ser el mantenimiento de la identidad religiosa o la garantia del caracter
propio del grupo. En este sentido, no seria desproporcionado, por ejemplo,
gue las “normas propias” reservaran el desempefo de ciertas funciones a solo

los miembros de la confesion.

Esta disposicion de nuestro Derecho interno, en suma, vendria a dar
satisfaccion a la Directiva europea, que no exigiria ninguna otra medida
suplementaria. El argumento, a mi juicio, peca de un injustificable
voluntarismo. Sin pretender infravalorar la norma comentada, pienso que
seria conveniente contar ademas con el refuerzo de la correcta incorporacion
a nuestro Derecho interno del contenido del articulo 4.2 de la Directiva
europea con referencia explicita a las iglesias y organizaciones cuya ética se

basa en la religion o las convicciones.

- Volviendo al articulo 4. 2 de la directiva, y antes de hacer una breve
exégesis de sus propios términos, destacaria que esta norma ha venido a
consolidar en Europa la nociéon de empresa de tendencia, mediante Ia
formula “organizaciones cuya ética se base en la religion o las convicciones”,

gue aparece siempre junto a las iglesias.

La categoria “Iglesia” se encuentra de ordinario bien delimitada en el
ordenamiento juridico nacional (asi sucede en el Derecho espanol). La
categoria “organizacion cuya ética se base en la religion o las convicciones”
corresponde, como digo, a la nocién, hasta ahora mas comun, de “empresa de

tendencia”.

En algunos paises —Alemania, Austria, Suecia— se encuentra reconocida

formalmente e incluso se define legalmente. En Alemania se describe como



la que realiza «directa y principalmente actividades politicas, sindicales,
confesionales, caritativas, educativas, cientificas y artisticas» o bien que ejerce
una «actividad de informacion y de manifestacion del pensamiento» (§ 118,
apart. 1 de la Betriebsverfassungsgesetz). En otros paises, no hay
reconocimiento formal, pero la figura encuentra una vigencia sustancial, en
mayor o menor grado. La Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleoy
la ocupacion, ha contribuido a consolidar la institucion y a darle

. . . 3
definitivamente en los ordenamientos europeos un puesto bajo el sol'.

- En Espana, aungue no se haya recogido literalmente en la ley de
transposicion de la directiva europea la formula “organizaciones cuya ética se
base en la religion o las convicciones” las empresas de tendencia son

reconocidas por el ordenamiento.

Es fundamental en este sentido la doctrina del Tribunal Constitucional
que, desde la temprana fecha de 13 de febrero de 1981, atribuyd esa condicion
a los centros de ensefanza privados dotados de ideario. Ese parecer fue
confirmado en sentencias posteriores de 1982 y de 1985, en la que se alude, de
acuerdo con los términos legales vigentes, al caracter propio de los centros,

concepto que se identifica con el ideario.

La posicion del mismo Tribunal sobre la ensefanza religiosa escolar en
los centros publicos ha venido también a asentar algunos principios que
sirven de apoyo a la figura de la empresa de tendencia, por mas que la
Administracion educativa no pueda considerarse como tal y, si bien emplea a
los profesores de religion, estos responden de su actividad religiosa ante la

autoridad eclesiastica que les habilita para la docencia.

- El punto que en estos momentos me interesa subrayar es que los dos
tipos de organizacion cuentan, en principio, con el mismo grado de

proteccion juridica, por cuanto el fundamento es analogo: la libertad religiosa

3 Las entidades publicas no se excluyen de la categoria, pero, al menos en Estados no
confesionales, dificilmente podran hacer una opciéon religiosa determinada. La laicidad o
neutralidad caracteristica de las entidades publicas no podria equipararse, a mi juicio, a una
opcion religiosa a los efectos de ser caracterizadas como empresas de tendencia.



o la libertad ideoldgica para las empresas de tendencia no religiosas (cfr. art.

16 Constitucion espanola).

En el ordenamiento internacional, en el europeo y en el nacional hay
una voluntad clara de equiparar la proteccion de ambas libertades. No hay
gue excluir, sin embargo, que las iglesias puedan encontrar un mayor grado
de proteccion, como resultado, por ejemplo, de contar con instrumentos
especificos negociados con los Estados, como los concordatos. En Espana,
como en otros paises, es pacifica la cuestion, por ejemplo, de que las

relaciones ministeriales de servicio quedan fuera del marco laboral.

- Sin embargo, hay que tener en cuenta gque las iglesias no actuan
solamente con la personalidad juridica que tienen como iglesias sino también
a través de entes instrumentales. Por esa razon, en la categoria de las
organizaciones cuya ética se base en la religion o las convicciones hay que
distinguir entre las creadas por las iglesias -y vinculadas a ellas— y las
constituidas por la iniciativa de las personas en ejercicio de su propia libertad

religiosa o ideologica.

Hay quien propone una interpretacion restrictiva del ambito de
reconocimiento de las empresas de tendencia, para reducirlo solo a las
iglesias. Esto plantea el problema del grado de vinculacion entre la Iglesia y las
organizaciones cuya ética se basa en su doctrina. Me refiero al fendmeno de
las entidades creadas (y gestionadas) por las Iglesia para la realizacion de sus
fines (principalmente, colegios, universidades y hospitales). Estas empresas
surgen por iniciativa de la Iglesia; estan dotadas de personalidad juridica civil y
gozan de su propio régimen de gobierno, pero no son empresas

“independientes” sino entes instrumentales de la Iglesia, subordinados a ella.

El Derecho canoénico hace un recurso muy amplio a la personificacion
de las corporaciones (conjunto de personas) o de las fundaciones (conjunto de
cosas), que se ordenan a fines congruente con la mision de la Iglesia. En parte,
entidades se constituyen para fines estrictamente religiosos, exigidos por su
propia organizacion interna: circunscripciones territoriales, entidades que
forman parte de su estructura, seminarios, asociaciones religiosas. Entidades
creadas con arreglo al ordenamiento interno —el Derecho candnico- pero que
adquieren personalidad juridica ante el Estado, para operar en el trafico civil.

Con todo, la finalidad de la entidad es religiosa, de orden interno.

n



Distinto el caso de entidades religiosas que desempenan actividades
seculares, que son las gue constituyen la categoria a la que ahora nos

referimos.

El Derecho espanol admite explicitamente y con amplitud esa
posibilidad. Asi, por ejemplo, el articulo 6. 2 de la Ley Organica de Libertad

Religiosa establece que

«Las Iglesias, Confesiones y Comunidades religiosas podran crear y
fomentar, para la realizacion de sus fines, Asociaciones, Fundaciones e
Instituciones con arreglo a las disposiciones del ordenamiento juridico

general.
Previamente, el articulo 6.1 habia sefalado:

«lLas Iglesias (...) podran establecer sus propias normas de organizacion,
régimen interno y régimen de su personal. En dichas normas, asi como
en las que regulen las instituciones creadas por aquéllas para la
realizacion de sus fines, podran incluir clausulas de salvaguarda de su

identidad religiosa».

El Derecho espafol admite que las actividades de la Iglesia no se
circunscriban al culto y a las cuestiones relacionadas con las creencias, sino
gue se extienda a las tareas asistenciales. Segun el articulo 5 del Acuerdo

sobre asuntos juridicos

«La Iglesia puede llevar a cabo por si misma actividades de caracter
benéfico o asistencial. Las instituciones o entidades de caracter
benéfico o asistencial de la Iglesia o dependientes de ella se regiran por
sus normas estatutarias y gozaran de los mismos derechos y beneficios

que los entes clasificados como de beneficencia privada».
El Acuerdo sobre asuntos econdmicos, por su parte, establece que

«Las asociaciones y entidades religiosas (.) que se dediguen a
actividades religiosas, benéfico-docentes, médicas u hospitalarias, o de
asistencia social tendran derecho a los beneficios fiscales que el
ordenamiento juridico-tributario del Estado espanol prevé para las
entidades sin fin de lucro y, en todo caso, los que se conceden a las

entidades benéficas privadas.



Ademas, la Iglesia puede establecer centros docentes de nivel no
universitario, asi como universidades, colegios universitarios, escuelas
universitarias y otros centros universitarios, que se acomodaran a la legislacion
gue se promulgue con caracter general, en cuanto al modo de ejercer sus

actividades (cfr. articulos 9 y 10 del Acuerdo sobre enseﬁanzaf

En relacion con el tema gue especificamente nos ocupa, cabe decir
gue el grado de obligatoriedad del compromiso de lealtad de los trabajadores
no es menor en estas organizaciones —colegios, universidades, hospitales

creados por la Iglesia— que en la Iglesia misma.

- En la linea restrictiva de la empresa de tendencia apuntada mas arriba
hay en Espafna un precedente desgraciado, asentado por la sentencia Tribunal
Constitucional 106/1996, de 12 de junio.

El caso se refiere a un hospital fundado por una orden religiosa que
funcionaba de acuerdo con principios religiosos. Una empleada, auxiliar de
clinica, protagonizd unos hechos que fueron considerados como expresiones
ofensivas de caracter religioso, revelaban una actitud personal contraria al

ideario.

El Tribunal Constitucional resolvié de acuerdo con las siguientes

premisas:
1°. La empleada desarrollaba una funcion neutra.
2° La relacion laboral era con el hospital, no con la orden religiosa;

3% La empresa no tenia como finalidad la difusion de un ideario
religioso sino puramente asistencial o sanitario (desarrollaba una actividad

social distinta).

En conclusion, el ideario de la orden religiosa era irrelevante en el

hospital: en realidad, el hospital careceria de ideario.

La decision del Tribunal Constitucional me parece incorrectamente

fundada. Parece responder a la idea de que solo la actividad define la

“ Existen soluciones analogas para las confesiones no catdlicas que han celebrado Acuerdo con
el Estado espanol.



naturaleza de la entidad y de que, si esta no es estrictamente religiosa, seria

ajena a la finalidad de la Iglesia.

Esa interpretacion resulta ajena al ordenamiento juridico espanol, en el
gue se admite que las actividades médicas y hospitalarias, asi como las
docentes, son apropiadas para la realizacion de las finalidades de la Iglesia. Lo
gue no es dbice para que las entidades correspondientes se constituyan como
empresas con arreglo al ordenamiento juridico del Estado y se sometan a la
legislacion del sector en cuanto al modo de ejercer sus actividades. Pero una

empresa al servicio de una finalidad religiosa es, sin duda, titular de un ideario.

En cualquier caso, hay que considerar que la posicion fijada por el
Tribunal Constitucional en 1996 se encuentra hoy ampliamente superada por

la jurisprudencia europea (me refiero tanto al TEDH como al TJUE).

Digamos, para concluir este apartado, que las organizaciones cuya ética
se basa en la religion o las convicciones no vinculadas a la Iglesia —es decir,
iniciativa de los particulares— son igualmente empresas de tendencia y

merecen una proteccion semejante por parte del Derecho.

- Para hacer valer la tendencia y que su relevancia pueda ser percibida,
si es el caso, en sede judicial, es importante que alcance un alto grado de
visibilidad. Es preciso huir de las ambigUedades. Hay que demostrar que la
orientacion cristiana, por ejemplo, repercute efectivamente en la actividad de
la organizacion y que no es una mera etiqueta. La experiencia ensefa que la
coherencia del empleador se valora positivamente por los jueces en casos de

conflicto.

- Es también necesario garantizar -y estar en condiciones de
demostrar- que la informacion facilitada al trabajador sobre el ideario -y en
concreto sobre sus obligaciones en relacion con el grado de observancia que

requiere- ha sido suficiente.



- No basta que una organizacion cuya ética se basa en la religion o las
convicciones sea reconocida como empresa de tendencia, sino que es preciso
analizar en cada caso si el tipo de actividad o el puesto que se ocupa justifica
que una caracteristica religiosa se configure como requisito profesional del

trabajador.

En caso afirmativo, la tendencia de la empresa condicionaria el curso
de la relacion laboral tanto en el momento inicial de la contratacion, mediante
la exigencia de un mas o menos preciso perfil religioso, como en el desarrollo
de la relacion, mediante la sujecion del trabajador a obligaciones reforzadas

de lealtad.

Entre las caracteristicas del perfil religioso para la contratacion

preferente podria establecerse las siguientes.

» Pertenencia a una Iglesia.
» Capacidad para promocionar un mensaje religioso.
 Desarrollar un estilo de vida compatible con la orientacion

religiosa de la empresa.

- El requisito de la pertenencia a una Iglesia para ser contratado ha sido
expresamente aceptado por el TEDH (caso Siebenhaar). En contra, en cambio,

se ha pronunciado el TJUE (caso Egenbergerg).

® Sentencia de 17 de abril de 2018. Es un supuesto de diferencia de tato con ocasion de acceso al
empleo.

El Tribunal Supremo laboral aleman, ante quien se presentd recurso de casacion, elevo
la cuestion prejudicial al TJUE, al considerar que el resultado del litigio principal dependia de si
la distincion por razén de pertenencia religiosa efectuada por la Iglesia Evangélica es licita a
efectos de lo dispuesto en el articulo 9.1 de la AGG (ley de transposiciéon en Alemania de la
Directiva europea de igualdad de trato).

Vera Egenberger era una persona carente de adscripcion religiosa que acudid a la
convocatoria publica de contrato de servicios de duraciéon determinada convocada por la Obra
Social Evangélica, institucion dependiente de esta Iglesia, que tenfa por objeto elaborar un
informe sobre la aplicaciéon en Alemania del Convenio para la eliminacion de la discriminacion
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- La relevancia profesional de la caracteristica religiosa requerida -la
pertenencia a la Iglesia- podria ser efectiva en una nueva contratacion, pero
Nno en una sustitucion de un trabajador por otro preferido simplemente por la

mayor afinidad con el ideario.

En ese sentido, ha sido declarado nulo el despido de un profesor de un
centro con ideario cristiano para dar entrada a un nuevo docente que, si bien
contaba con formacion académica y experiencia laboral inferior en
comparacion con el despedido, poseia «una importante formacion catdlica
cristiana, asi como profesional en centros con vinculacidn a dicho ideario,

formacion que cultiva y promueve a traveés de las redes sociales».

Si el contrato del profesor despedido hubiera efectivamente finalizado
no existiria inconveniente para contratar al profesor mas afin, pero el contrato

del profesor sustituido estaba en vigor.

- Por lo que atafe a la valoracion de las obligaciones reforzadas de
lealtad hay que estar a los requisitos que derivan de lo dispuesto por el

articulo 4. 2 de la Directiva.

La caracteristica religiosa o ética de la prestacion laboral puede ser
relevante por la naturaleza misma de la actividad o por el contexto en el que

se desarrolla.

En el primer caso -naturaleza de la tarea- nos encontramos ante
actividades confesionales en estructuras no necesariamente confesionales,
como pueden ser la ensenanza de religion catolica; las tutorias de estudiantes
en centros de inspiracion religiosa; las tareas directivas en una empresa de

tendencia; la direccidn de servicio en un hospital con ideario religioso.

racial. El ejercicio del puesto suponia la representacion de la Iglesia en el mundo politico y la
formacion de los miembros de la Iglesia en la materia de su especialidad. Por tales motivos, uno
de los requisitos para el puesto era la pertenencia a alguna iglesia protestante.

Esta cuestion se resuelve en Alemania de acuerdo con la doctrina consolidada del
Tribunal Constitucional, segun la cual el control jurisdiccional de los criterios antidiscriminacion
se limita a un control de plausibilidad basada en la autocomprension de la Iglesia. No se
cuestiona el requisito de la pertenencia religiosa. El Tribunal Supremo consulta si la aplicacion
de ese criterio es compatible con la Directiva. La respuesta del TJUE es negativa, y que, por lo
tanto, la jurisdicciéon nacional debe entrar en el control de fondo para comprobar que la
especialidad religiosa es una «exigencia profesional esencial, legitima y justificadan.



La relevancia por el contexto, en cambio, podria darse en entornos
confesionales o marcadamente religiosos, y ejerceria su influencia incluso
sobre actividades seculares (empleados de la Iglesia o de asociaciones
religiosas). También las tareas neutras o puramente técnicas podrian verse
afectadas porque la empresa en su conjunto tendria que dar una

representacion creible de la fe.

Ademas, tanto si la caracteristica religiosa se vincula a la actividad como
al contexto, para que constituya un requisito profesional debe reunir las notas
de: esencial, legitima y justificada. Es decir, necesaria para mantener la
finalidad religiosa de la organizacion, que no se encuentre al servicio de un fin
ajeno a la defensa de la autonomia de la organizacion y que el riesgo de que

la finalidad religiosa se vea perjudicada resulte probable y serio.

Sin embargo, la sentencia del TJUE de 11 de septiembre de 2018, en el
caso IR contra JQ, siembra dudas en cuanto a la interpretacion de estos

. . 6
criterios .

¢ JR era un médico catdlico, jefe de servicio de medicina interna en un hospital
dependiente del Arzobispado de Colonia pero que tiene la configuracion de una empresa
privada sin animo de lucro. EI médico fue despedido porque contrajo nuevas nupcias tras la
obtencidn del divorcio de su matrimonio candénico. El Reglamento del Servicio Eclesidstico
-norma reguladora de los empleados de la Iglesia de ambito nacional- considera este supuesto,
cuando es realizado por directivos catdlicos, como un incumplimiento grave de la obligacion de
lealtad derivada del contrato laboral.

El médico despedido alegd violacion del principio de igualdad, porque no se seguian
las mismas consecuencias de las nuevas nupcias tras el divorcio en el caso de protestantes o de
otros jefes de servicio sin religion.

El TJUE declara que es preciso someter la decision de la empresa a un control judicial
efectivo y no de simple plausibilidad. En relacién con el caso, entendid que la situacion
matrimonial no influia en la actividad profesional y que, por lo mismo, no constituia una
condiciéon esencial para el adecuado el ejercicio de su trabajo; que se confiaban puestos
analogos a trabajadores que no profesaban la religion catdlica y por lo tanto no sujetos a esa
obligaciéon y que, en definitiva, el requisito exigido a JR no se encontraba justificado.



