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Multiculturalismo, libertad de conciencia y relaciones
laborales

Sumario: 1. Jurisprudencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos.
1. 1. Jornada laboral y festividades religiosas. 1. 2. Despido por motivos
religiosos. 1. 3. Conflictos entre las organizaciones con fines religiosos y sus
empleados. 2. La Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000,
relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacion.

1. Jurisprudencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos.

Las relaciones laborales son un contexto donde los intereses de los
empleados y empleadores pueden entrar en conflicto, especialmente cuando por
motivos relacionados con la libertad de pensamiento, conciencia y religion, el
empleado no puede cumplir o realizar las prestaciones previstas en un contrato
de trabajo. En estos casos, como posteriormente veremos, se enfrentan: por una
parte, los derechos y libertades fundamentales del trabajador, y por la otra, la
prestacion y las condiciones laborales pactadas entre empleado y empleador.

Asimismo, esta situaciéon se complica en el caso de las denominadas
empresas de tendencia ideoldgica, en las cuales, al tratarse de empresas con un
ideario (como, por ejemplo, los colegios con caracter propio, los medios de
comunicacion o las organizaciones con fines religiosos) es factible que las
creencias o convicciones de los empleados entren el conflicto con el ideario de la
empresa.

1. 1. Jornada laboral y festividades religiosas.

Las creencias y convicciones personales en numerosos supuestos entran en
conflicto con el horario en el que debe realizarse la jornada laboral. La regla
general es que los trabajadores puedan ausentarse de su puesto de trabajo para
celebrar sus festividades religiosas, siempre que asi lo establezca el calendario
laboral, lo hayan pactado las partes, o lo permita la legislacién laboral. La
celebracion de las festividades religiosas es una manifestacion de la libertad
religiosa, tal y como sefiala nuestra Ley Organica de Libertad Religiosa, cuando
afirma que “la libertad religiosa y de culto garantizada por la Constitucion
comprende, con la consiguiente inmunidad de coaccion, el derecho de toda
persona a: [...] b) Practicar los actos de culto y recibir asistencia religiosa de su
propia confesion; conmemorar sus festividades, celebrar sus ritos matrimoniales;
recibir sepultura digna, sin discriminacién por motivos religiosos, y no ser
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obligado a practicar actos de culto o a recibir asistencia religiosa contraria a sus
convicciones personales”!.

Para ilustrar la posicion del TEDH sobre esta tematica vamos a utilizar el
asunto Kosteski contra la antigua Republica Yugoslava de Macedonia?. El senor
Kosteski se ausentd de su puesto de trabajo, pese a los requerimientos que en este
sentido le hizo su empleador, alegando que era musulman y que el dia que se
ausentd de su puesto de trabajo era no laborable para aquellos que profesan dicha
religion. El empleado fue objeto de una sancion disciplinaria, debido a que no
probd que fuera musulmdan ni que practicaba dicha religion; asimismo, durante
los procesos realizados ante los tribunales nacionales la empresa alegd que el
sefior Kosteski también se habia ausentado de su puesto de trabajo durante las
fiestas religiosas cristianas.

El TEDH sentencié a favor del Estado, al estimar que no lesiono la libertad
de pensamiento, conciencia y religion del trabajador, pues “aunque es posible
que su ausencia del trabajo estuviera motivada por la intencion del demandante
de celebrar una festividad musulmana, no parece que ésta fuera una
manifestacién de sus creencias en el sentido protegido por el articulo 9 del
Convenio, o que la sancion impuesta por incumplir el contrato ausentandose sin
permiso fuera una injerencia en esos derechos”.

En opinidén del tribunal, no fue excesivo obligar al trabajador a demostrar la
veracidad de sus convicciones, pues: “en aquellos supuestos en los que el
empleado solicita beneficiarse de una exencion concreta, no es opresivo ni entra
en conflicto con la libertad de conciencia exigir algin nivel de concrecion cuando
la reclamacion del trabajador se refiere a un privilegio o a un derecho no
disponible en general. Sin embargo, el demandante no present6 ninguna prueba
para justificar su reclamacion. Por lo tanto, pese a que el procedimiento revelo la
existencia de una injerencia en la libertad religiosa del demandante, ésta no fue
desproporcionada y, de acuerdo con las circunstancias especificas de este
supuesto, podia enmarcarse dentro los supuestos previstos en el segundo
apartado del articulo 9 del Convenio, esto es, la injerencia estaba prevista por la
Ley y fue necesaria en el contexto de una sociedad democratica para la proteccion
de los derechos y libertades de los demas”“.

! Articulo 2 de la Ley Organica 7/1980, de 5 de julio, de Libertad Religiosa.

2 Demanda num. 55170/2000, Sentencia de 13 de abril de 2006. El texto completo de la
sentencia puede encontrarse en
https://hudoc.echr.coe.int/eng#{%22itemid %22:[ %22001-73342%22]}

3 Vid. Paragrafo 37.

*+Vid. Paragrafo 39.
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1. 2. Despido por motivos religiosos.

El TEDH se ha pronunciado en numerosos supuestos sobre la legalidad del
despido de los trabajadores por motivos religiosos, estimando que las creencias
o convicciones de los trabajadores no pueden ser tenidas en cuenta en las
relaciones laborales para despedir a los trabajadores, salvo que el puesto de
trabajo asi lo requiera. De esta manera, los empresarios pueden discriminar a un
no creyente en lo referente a su contratacién o despedirlo cuando el puesto de
trabajo requiera tener determinadas creencias religiosas; por ejemplo, para ser
profesor de religién confesional. Sin embargo, en aquellos casos en los que la
mision del trabajador en la empresa no tenga caracter ideologico, sus creencias o
convicciones no podran ser utilizadas para despedirlo, con independencia de que
éstas sean o no del agrado de su empleador.

La posicion del tribunal en este terreno puede rescatarse de su decision en
el asunto Ivanova contra Bulgaria®. La sefiora Isanova pertenecia al grupo
religioso “Palabra de Vida”, el cual era objeto de una fuerte persecucion por parte
de los poderes publicos bulgaros debido a que sus actividades eran consideradas
ilegales en Bulgaria. La oficina del Fiscal regional y el Servicio de Seguridad
Nacional abrieron una investigacion sobre las actividades religiosas del personal
de la escuela, que concluyd con un informe en el cual se sehalaba que “las
actividades religiosas supuestamente ilegales habian sido llevadas a cabo con la
aprobacion tacita de su Director”®, el cual fue despedido. El Inspector y el
Subinspector de Educacion se entrevistaron con la demandante, y durante la
reunidon amenazaron a la sefiora Ivanova con que si no dimitia voluntariamente
o renunciaba a su fe seria despedida por motivos disciplinarios. Finalmente, el
Ministerio de Educacion modifico la relacion de puestos de trabajo del centro
escolar y, al no cumplir la demandante los requisitos necesarios para desempenar
las nuevas funciones adscritas a su puesto de trabajo, fue despedida.

El TEDH estim6 que en este caso concreto se lesiono la libertad religiosa de
la trabajadora, pues “su relacion laboral fue modificada y extinguida debido a
sus creencias religiosas y a su pertenencia a la organizacion religiosa “Palabra de
Vida", por lo que cabe hablar de una injerencia injustificada en su derecho a la
libertad de religion en vulneracion del articulo 9 del Convenio””.

1. 3. Conflictos entre las organizaciones con fines religiosos y sus empleados

El TEDH se ha pronunciado en reiteradas ocasiones sobre los conflictos
entre las organizaciones con fines religiosos y sus empleados, tomando como

5 Demanda niim. 52435/1999, Sentencia de 12 abril 2007, El texto de la sentencia esta
disponible en https://hudoc.echr.coe.int/eng#{%22itemid %22:[ %22001-80075%22]}

¢ Vid Paragrafos 16-19.

7 Vid Paragrafo 84.
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punto de partida de sus decisiones el derecho a la autonomia interna de las
organizaciones con fines religiosos.

La posicion del tribunal sobre esta materia puede deducirse del asunto Serif
contra Grecia®, donde el TEDH establecié que, con independencia de cudles sean
las funciones que desempefien los lideres religiosos, las organizaciones religiosas
(y no los Estados) deben ser los competentes para tomar las decisiones a este
respecto. E1 TEDH condend a Grecia, sefialando que los Estados no pueden
adoptar medidas conducentes a asegurar que las confesiones religiosas se
organicen de acuerdo con un liderazgo unificado, toda vez que las tensiones
inherentes al sistema de gobierno de una confesion religiosa (y la posibilidad de
division de la misma en funcion del seguimiento o la aceptacién de uno u otro
lider religioso) es una consecuencia derivada del pluralismo religioso.

En aquellos supuestos en los han existido conflictos entre las confesiones
religiosas y las personas encargadas de trasmitir su ideologia, el TEDH ha sido
partidario de reconocer al grupo religioso el derecho a decidir qué personas son
las apropiadas para la transmision de sus principios, con el objeto de
salvaguardar tanto el derecho de libertad religiosa de la confesion religiosa, como
el principio de neutralidad ideoldgica y religiosa de los poderes publicos.

Parailustrar la posicion del tribunal vamos a referirnos al asunto Ferndndez
Martinez contra Espafia®. El TEDH se pronuncid sobre la legalidad del despido
de un sacerdote secularizado, casado y con cinco hijos, que trabajaba como
profesor de religion catolica en un centro publico. El profesor era un miembro
muy activo del movimiento Pro Celibato Opcional, que reclama que la Iglesia
catolica modifique su posicion en una serie de temas de caracter doctrinal, y entre
ellos acerca de la posibilidad de que los sacerdotes puedan contraer matrimonio,
por lo que publico un articulo critico con la posicion de la Iglesia catdlica en un
periodico local. Ante estos hechos, el obispado de Cartagena no renovod el
certificado de idoneidad del profesor para la ensefianza de la religion catolica, y
consecuentemente su contrato laboral con la administracion competente no fue
renovado.

8 Demanda niim. 38178/1997, Sentencia de 14 diciembre 1999, TEDH 1999\ 70. El texto
completo de la sentencia puede encontrarse en
https://hudoc.echr.coe.int/eng#{%22languageisocode%?22:[ %22ENG %22], %22appno%22
:[%2238178/97%22],%22documentcollectionid2%22:[ %22CHAMBER %22], %22itemid %2
2:[%22001-58518%22]}

° Fernandez Martinez contra Espafia, 15 de mayo de 2012 (Sala) y 12 de junio de 2014
(Gran Sala). El texto completo de la sentencia puede encontrarse en
https://hudoc.echr.coe.int/eng#{%22fulltext%?22:[ %22Fern%C3%Alndez%20Mart%C3%A
Dnez%22],%22documentcollectionid2%22:[ %22GRANDCHAMBER %22,%22CHAMBER
%22],%22itemid %22:[%22001-145068%22]}
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El Tribunal estimé que el despido del profesor no lesiond sus derechos
garantizados en el CEDH, dado que “no es la situacion del demandante por si
misma — la cual era tolerada por la Iglesia desde hacia afios—, sino la publicidad
dada a esta situacion, la que ha conducido a la no renovacién del contrato”!.

En los asuntos Baudler contra Alemania!!, Reuter contra Alemania'?> y
Miiller contra Alemania® el TEDH se pronunci6 sobre el régimen juridico laboral
del personal con funciones religiosas de las confesiones religiosas. En los
supuestos mencionados, el tribunal ha interpretado que la neutralidad ideoldgica
y religiosa de los poderes publicos requiere garantizar un espacio en el que las
organizaciones con fines religiosos sean auténomas, de forma que como regla
general sus decisiones no puedan ser revisadas por los poderes publicos, cuando
se trate de materias con un contenido exclusivamente religioso, como ocurre en
el caso del personal que desarrolla funciones directamente relacionadas con la
trasmision y los principios del grupo religioso.

Respecto a los conflictos laborales que ocurren en el seno de las
organizaciones religiosas sobre materias no relacionadas con los principios y
fines de la organizacion, la posicion del TEDH ha sido la aplicacion del derecho
general en este dmbito.

En el asunto Siebenhaar contra Alemania, el tribunal se pronunci6 sobre
el despido de una profesora de religién contratada por un jardin de infancia
gestionado por una parroquia protestante. En el contrato laboral de la profesora
se especificaba que los empleados se comprometian a ser fieles a la Iglesia, y que
no podrian pertenecer o trabajar para organizaciones cuyas actividades fueran
contradictorias con el ideario religioso de la escuela. Pese a la cldusula referida,
la profesora comenzo6 a trabajar al mismo tiempo como profesora de educacion
primaria para la Iglesia Universal, por lo que fue despedida. El TEDH estimo que
el despido de la profesora no lesion6 el CEDH, ya que cuando la trabajadora
firm¢é su contrato de trabajo era consciente de que sus actividades en la Iglesia
Universal eran incompatibles con su contrato y su papel en la parroquia
protestante. En otras palabras, la profesora no fue despedida por sus creencias o
convicciones personales, sino por incumplir lo dispuesto en su contrato de
trabajo.

En el asunto Sindicato “Pastorul cel Bun” contra Romania'®, la Gran Sala del
TEDH se ha pronunciado sobre los derechos y libertades sindicales de los

10 Paragrafo 36.

1 Demanda no. 38254/04.

12 Demanda no. 39775/04.

13 Demanda no 12986/04.

4 Sentencia de 3 de febrero de 2011.

5 Sentencia de 9 de julio de 2013. En texto de la sentencia esta disponible en
https://hudoc.echr.coe.int/spa#{%22itemid %22:[ %22001-122763%22]}
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trabajadores de las organizaciones con fines religiosos. Un grupo formado por 35
miembros del clero y empleados laicos de la Iglesia Ortodoxa rumana solicitaron
la creacion de un sindicato, a lo que se opuso el grupo religioso para salvaguardar
su derecho a la autonomia interna. En este sentido hay que tener en cuenta que,
de acuerdo con el articulo 11del CEDH, “1. Toda persona tiene derecho a la
libertad de reunion pacifica y a la libertad de asociacion, incluido el derecho a
fundar, con otras, sindicatos y de afiliarse a los mismos para la defensa de sus
intereses. 2. El ejercicio de estos derechos no podra ser objeto de otras
restricciones que aquellas que, previstas por la ley, constituyan medidas
necesarias, en una sociedad democratica, para la seguridad nacional, la
seguridad publica, la defensa del orden y la prevencion del delito, la proteccion
de la salud o de la moral, o la proteccion de los derechos y libertades ajenos. El
presente articulo no prohibe que se impongan restricciones legitimas al ejercicio
de estos derechos por los miembros de las fuerzas armadas, de la policia o de la
Administracion del Estado”.

Los tribunales rumanos sentenciaron a favor de la organizacion religiosa y
denegaron la inscripcion del sindicato para salvaguardar el derecho a la
autonomia interna de la Iglesia ortodoxa rumana, que es una pieza clave en el
modelo de relaciones entre el Estado y las confesiones religiosas reconocidas en
Rumania. El TEDH sefialé en este sentido que: “el ordenamiento juridico
confesional de la Iglesia Ortodoxa de Rumania no prohibia completamente que
los miembros de su clero formasen sindicatos para proteger sus derechos e
intereses. Desde esta perspectiva, nada impedia a los miembros del sindicato
ejercer sus derechos protegidos en el articulo 11 del CEDH mediante la creacion
de una asociacion de dicha naturaleza que persiga objetivos compatibles con el
ordenamiento juridico interno de la confesion religiosa, y que no cuestione la
estructura jerarquica tradicional y los procedimientos de toma de decisiones del
grupo religioso. Asimismo, los solicitantes podian afiliarse a cualquiera de las
asociaciones que ya existian en el seno de la Iglesia Ortodoxa Rumana, cuya
creacion habia sido autorizada por los tribunales nacionales y funcionan de
conformidad con las exigencias del ordenamiento juridico confesional”?¢.

A partir de este planteamiento, el tribunal estimd que en este caso no se
lesiono la libertad sindical, dado que los trabajadores podian afiliarse a las
asociaciones sindicales que ya existian en el seno de la Iglesia Ortodoxa Rumana;
asimismo, debido a la ausencia de un consenso entre los paises miembros del
Consejo de Europa en esta materia, el TEDH estimé que la posicion del
ordenamiento juridico rumano encajaba dentro del margen de apreciacion del
que disponen los Estados en este &mbito.

16 Vid. Paragrafo 170.
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2. La Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y
la ocupacion.

Para ilustrar los potenciales conflictos entre la libertad de pensamiento,
conciencia y religion del empleado y el ideario de las empresas de tendencia
ideolodgica, vamos a utilizar como marco de referencia aquellos supuestos en los
cuales el empleador es una organizacion religiosa. En este terreno, es necesario
tener en cuenta las disposiciones de la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27
de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la
igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, dado que su objeto es “establecer
un marco general para luchar contra la discriminacién 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 aplique el
principio de igualdad de trato”.

La Directiva 2000/78/CE define la igualdad de trato como: “la ausencia de
toda discriminacion directa o indirecta basada en cualquiera de los motivos
mencionados en el articulo 17%8; entre los que se encuentra la discriminacién por
motivos de religion o convicciones.

Con este objeto se diferencia entre discriminacién directa e indirecta, de
acuerdo con los siguientes parametros:

1) La discriminacion directa existe: “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 articulo 17%.

2) La discriminacion indirecta tiene lugar “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 personas, salvo que:
i) 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; o que ii) respecto de las personas con una
discapacidad determinada, el empresario o cualquier persona u organizacién a
la que se aplique lo dispuesto en la presente Directiva, esté obligado, en virtud
de la legislacion nacional, a adoptar medidas adecuadas de conformidad con los
principios contemplados en el articulo 5 para eliminar las desventajas que supone

17 En texto completo de la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000,
relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y

la ocupacion, puede encontrarse en https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/ES/TXT/PDE/?uri=CELEX:32000L0078&from=ES

18 Vid. Art. 1.

Y Vid. Art. 2.
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esa disposicidn, ese criterio o esa prdctica [...] La presente Directiva se entendera
sin perjuicio de las medidas establecidas en la legislacion nacional que, en una
sociedad democratica, son necesarias para la seguridad publica, la defensa del
orden y la prevencidon de infracciones penales, la proteccion de la salud y la
proteccion de los derechos y libertades de los ciudadanos”?. De acuerdo con este
planteamiento, la discriminacion indirecta no ocurre cuando se esté
salvaguardando un interés legitimo o un bien juridico de especial interés, y
ademds pueda probarse el mismo.

Respecto a la carga de la prueba, como regla general “los Estados miembros
adoptardn con arreglo a su ordenamiento juridico nacional, las medidas
necesarias para garantizar que corresponda a la parte demandada demostrar que
no ha habido vulneracion del principio de igualdad de trato, cuando una persona
que se considere perjudicada por la no aplicacion, en lo que a ella se refiere, de
dicho principio alegue, ante un tribunal u otro 6rgano competente, hechos que
permitan presumir la existencia de discriminacion directa o indirecta”?.

Por lo que respecta a las organizaciones con fines religiosos, la Directiva
sefiala que: “los Estados miembros podran mantener en su legislacion nacional
vigente el dia de adopcion de la presente Directiva, o establecer en una legislacion
futura que incorpore practicas nacionales existentes el dia de adopcion de la
presente Directiva, disposiciones en virtud de las cuales en el caso de las
actividades profesionales de iglesias y de otras organizaciones publicas o
privadas cuya ética se base en la religion o las convicciones de una persona, por
lo que respecta a las actividades profesionales de estas organizaciones, no
constituya discriminacién una diferencia de trato basada en la religion o las
convicciones de una persona cuando, por la naturaleza de estas actividades o el
contexto en el que se desarrollen, dicha caracteristica constituya un requisito
profesional esencial, legitimo y justificado respecto de la ética de la organizacion.
Esta diferencia de trato se ejercera respetando las disposiciones y principios
constitucionales de los Estados miembros, asi como los principios generales del
Derecho comunitario, y no podra justificar una discriminacion basada en otro
motivo. Siempre y cuando sus disposiciones sean respetadas, las disposiciones
de la presente Directiva se entenderdn sin perjuicio del derecho de las iglesias y
de las demas organizaciones ptblicas o privadas cuya ética se base en la religion
o las convicciones, actuando de conformidad con las disposiciones
constitucionales y legislativas nacionales, podran exigir en consecuencia a las

2Vid. Art. 2.2y 2.5.

21 La regla general respecto de la carga de la prueba no se aplica a los procedimientos
penales; asimismo, “Los Estados miembros no estaran obligados a aplicar lo dispuesto
en el apartado 1 a los procedimientos en los que la instrucciéon de los hechos relativos al

caso corresponda a los drganos jurisdiccionales o a otro érgano competente”. Vid. Art.
10.
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personas que trabajen para ellas una actitud de buena fe y de lealtad hacia la ética
de la organizacion”?2. El supuesto aludido, se refiere a “las iglesias y de las demas
organizaciones publicas o privadas cuya ética se base en la religiéon o las
convicciones”, debido al papel que los lideres religiosos desempefian en este tipo
de organizaciones.

La Gran Sala del Tribunal de Justicia de la Unién Europea se ha
pronunciado recientemente sobre esta tematica, con ocasién de una cuestion
prejudicial presentada por la Sala de lo Social del Tribunal Supremo aleman?.

El tribunal tomd como referencia los siguientes criterios:

e En primer lugar, “El derecho de toda persona a la igualdad ante la ley y a
estar protegida contra la discriminacion constituye un derecho universal
reconocido en la Declaracion Universal de Derechos Humanos, la
Convencion de las Naciones Unidas sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer, los Pactos de las Naciones Unidas
de Derechos Civiles y Politicos y sobre Derechos Economicos, Sociales y
Culturales, asi como en el Convenio Europeo para la Proteccion de los
Derechos Humanos y de las Libertades Fundamentales, de los que son
partes todos los Estados miembros. El Convenio n° 111 de la Organizacion
Internacional del Trabajo prohibe la discriminacion en el &mbito del empleo
y la ocupacion”?.

¢ Ensegundo lugar, “en muy contadas circunstancias, una diferencia de trato
puede estar justificada cuando una caracteristica vinculada a la religion o
convicciones, a una discapacidad, a la edad o a la orientacién sexual
constituya un requisito profesional esencial y determinante, cuando el
objetivo sea legitimo y el requisito, proporcionado. Dichas circunstancias
deberan figurar en la informacién que facilitaran los Estados miembros a la
Comision” .

e Entercer lugar, “La Union Europea, en su Declaracion n° 11 sobre el estatuto
de las iglesias y las organizaciones no confesionales, adjunta al Acta final
del Tratado de Amsterdam, ha reconocido explicitamente que respeta y no
prejuzga el estatuto reconocido, en virtud del Derecho nacional, a las
iglesias y las asociaciones o comunidades religiosas en los Estados

2 Vid. Art. 4.2.

2 Asunto Vera Egenberger y Evangelisches Werk fiir Diakonie und Entwicklung eV.
Sentencia de 17 de abril de 2018 de la Gran Sala del Tribunal de Justicia. El texto completo
de la  sentencia  puede  consultarse en  https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/ES/TXT/?uri=CELEX%3A62016C]0414

2% Considerando n® 4.

% Considerando n® 23.
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miembros, [y] que respeta asimismo el estatuto de las organizaciones
tiloséficas y no confesionales. Desde esta perspectiva, los Estados miembros
pueden mantener o establecer disposiciones especificas sobre los requisitos
profesionales esenciales, legitimos y justificados que pueden exigirse para
ejercer [en ellas] una actividad profesional”?.

e Y, por ultimo, “Las personas que hayan sido objeto de discriminacion
basada en la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o la
orientacion sexual deben disponer de medios de proteccion juridica
adecuados. A fin de asegurar un nivel de proteccién mas efectivo, también
se debe facultar a las asociaciones o personas juridicas para que puedan
iniciar procedimientos, con arreglo a lo que dispongan los Estados
miembros, en nombre de cualquier victima o en su apoyo, sin perjuicio de
la normativa nacional de procedimiento en cuanto a la representacion y
defensa ante los tribunales”?.

El supuesto de hecho fue el siguiente. La Evangelisches Werk hizo publica
una oferta de empleo para un proyecto de redaccioén del informe paralelo sobre
el Convenio Internacional de las Naciones Unidas relativo a la eliminacion de
todas las formas de discriminacion racial. La funcion del puesto laboral ofertado
incluia: “el seguimiento del proceso de redaccion de los informes estatales sobre
dicho convenio referentes al periodo comprendido entre 2012 y 2014; la
elaboraciéon del informe paralelo sobre el informe estatal aleman y de
observaciones y contribuciones especializadas; la representacion, en el ambito
del proyecto, de la obra social evangélica de Alemania ante el mundo politico, el
publico y las organizaciones de defensa de los derechos humanos, asi como la
cooperacion en el seno de determinadas instancias; la informacién y coordinacion
respecto al proceso de formacién de opinion en el &mbito de la asociacion, y la
organizacion, administracion y redaccion de informes técnicos en el ambito del
trabajo”?.

La oferta de trabajo de la Evangelisches Werk decia: “Son requisitos
fundamentales la pertenencia a una Iglesia protestante o a una Iglesia integrada
en la comunidad de trabajo de las Iglesias cristianas de Alemania y la
identificacion con la mision de servicio social evangélico. Se ruega que indique
su confesion en su curriculum vite”?. La pertenencia al grupo religioso
mencionado, asi como la identificacion de los candidatos con el servicio social
evangeélico, suponian la exclusion de aquellos que tenian creencias o convicciones
diferentes a las de la organizacién religiosa empleadora.

2% Considerando n® 24.
27 Considerando n® 29.
28 Vid paragrafo 24.
» Vid paragrafo 25.
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La Sra. Egenberger no compartia las creencias de la organizacion religiosa,
y participd en el proceso de seleccion, aunque finalmente no fue convocada a la
fase de entrevista. La persona que fue seleccionada para el puesto de trabajo
declaré que era “un cristiano miembro de la Iglesia protestante regional de
Berlin”30.

Ante estos hechos, la Sra. Egenberger denuncid la situacion ante los
tribunales alemanes, y finalmente el Bundesarbeitsgericht (Tribunal Supremo de
lo Laboral) plante¢ al Tribunal de Justicia las siguientes cuestiones prejudiciales:

Primera: “;Debe interpretarse el articulo 4, apartado 2, de la Directiva
[2000/78] en el sentido de que un empleador, como la demandada en el presente
asunto —o la Iglesia en su lugar—, puede determinar por si mismo de forma
vinculante que, por la naturaleza de la actividad o el contexto en el que esta se
desarrolla, una determinada confesion religiosa del candidato constituye un
requisito profesional esencial, legitimo y justificado respecto de su ética?”

Segunda: “En caso de respuesta negativa a la primera cuestion prejudicial:
(Debera dejarse inaplicada en un litigio como el presente una disposicién de
Derecho nacional —concretamente el articulo 9, apartado 1, primera alternativa,
de la AGG— conforme a la cual se admite una diferencia de trato basada en la
religion en el marco del empleo por las comunidades religiosas y por las
entidades adscritas a estas cuando una determinada confesion religiosa,
atendiendo a la definicién de la propia identidad de la comunidad religiosa,
constituya un requisito profesional justificado habida cuenta de su derecho a la
libre determinacioén?”

Y tercera: “En caso de respuesta negativa a la primera cuestion prejudicial:
(Qué requisitos han de cumplir la naturaleza de las actividades o el contexto en
el que estas se desarrollan como requisito profesional esencial, legitimo y
justificado respecto de la ética de la organizacion conforme al articulo 4, apartado
2, de la Directiva [2000/78]?"3!

El tribunal estimé que las organizaciones con fines religiosas pueden
requerir a sus empleados que posean determinados requisitos profesionales que
se adectien a los principios del grupo religioso, pero sin que esto quiera decir que
las relaciones laborales entre las organizaciones con fines religiosos y sus
empleados no puedan ser objeto de control por parte de los tribunales estatales,
pues en otro caso dichas relaciones laborales no estarian sometidas al
ordenamiento juridico®.

Los tribunales nacionales deben ponderar los bienes juridicos sefialados
caso por caso, pues “cuando una iglesia u otra organizacidn cuya ética se basa en

% Vid paragrafo 26.
31 Vid paragrafo 41.
32 Paragrafo 46.
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la religion o las convicciones alega, en apoyo de un acto o de una decision como
el rechazo de una candidatura a un empleo en su dmbito, por la naturaleza de las
actividades de que se trate o por el contexto en que hayan de desarrollarse, que
la religion es un requisito profesional esencial, legitimo y justificado respecto de
la ética de dicha iglesia u organizacion, es necesario que esa alegacion, llegado el
caso, pueda ser objeto de un control judicial efectivo que exija garantizar que, en
ese caso concreto, se cumplen los criterios sefialados en el articulo 4, apartado 2,
de la Directiva 2000/78 [...] no incumbe a los tribunales nacionales, en principio,
pronunciarse sobre la ética como tal que fundamenta el requisito profesional
invocado, si que les corresponde no obstante determinar, en cada caso concreto,
si se cumplen estos tres criterios respecto de dicha ética”*.

La determinacion del alcance y contenido de los términos “esencial”,
“legitimo” y “justificado”, alcanza una relevancia notable. En palabras del
tribunal, “el requisito profesional esencial, legitimo y justificado que en dicho
precepto se contempla implica un requisito necesario y objetivamente dictado,
respecto de la ética de la iglesia o de la organizacion de que se trate, por la
naturaleza o las circunstancias en que se desarrolle la actividad profesional en
cuestion, y no puede amparar consideraciones ajenas a dicha ética o al derecho a
la autonomia de esa iglesia o de esa organizacion. Este requisito debe atenerse al
principio de proporcionalidad”.

El término “esencial” se refiere a la pertenencia a la religion o la adhesion a
los principios, creencias o convicciones del empleador, y es esencial atendiendo
a la relacion entre la actividad profesional especifica y la afirmacion o promocion
de los principios, creencias o convicciones del empleador, que son una
manifestacién del derecho a la autonomia interna de las organizaciones de
tendencia.

Con el término “legitimo” el legislador de la Unioén “quiso garantizar que
el requisito de pertenencia a la religion o la adhesion a las convicciones en que se
basa la ética de la iglesia o de la organizacién de que se trate no sirva para
promover un objetivo ajeno a dicha ética o al ejercicio de su derecho a la
autonomia por parte de esa iglesia o de esa organizacion”.

Por ultimo, el término “justificado” implica que la empresa de tendencia
debe probar en qué medida se pone en riesgo su derecho a la autonomia interna
y sus principios, creencias o convicciones, para cada caso concreto y ante los
organos jurisdiccionales nacionales.

Respecto al papel de los jueces nacionales en la interpretacion y aplicacion
de la legislacion conforme a la Directiva 2000/78, el tribunal sefial6 que: “la

3 Paragrafo 55, 59 y 64.
3 Paragrafo 69.
% Paragrafo 66.
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prohibicion de cualquier discriminacion basada en la religion o las convicciones
tiene cardcter imperativo como principio general del Derecho de la Unidn.
Establecida en el articulo 21, apartado 1, de la Carta, esta prohibicion es suficiente
por si sola para conferir a los particulares un derecho invocable como tal en un
litigio que les enfrente en un dmbito regulado por el Derecho de la Unién [...] un
tribunal nacional, al conocer de un litigio entre dos particulares, cuando no puede
interpretar el Derecho nacional aplicable de conformidad con lo dispuesto en el
articulo 4, apartado 2, de la Directiva 2000/78, estd obligado a garantizar, con
arreglo a sus atribuciones, la proteccion juridica que se deriva para los justiciables
de lo establecido en los articulos 21 y 47 de la Carta, asi como la plena eficacia de
esos preceptos, dejando sin aplicar, si es necesario, cualesquiera normas

nacionales que los contradigan”>e.

% Paragrafos 76, 82.
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