DESPIDO LABORAL POR EL USO DE VELO
ISLAMICO

o —

==

UNIVERSIDADE DA CORUNA

Alumna: Patricia Novo Gago Tutora: Pilar Alvarez Barbeito
Grado en Derecho

49 curso



0. SUMARIO
1.INDICE DE ABREVIATURAS. ...ttt et pp.3
2. ANTECEDENTES DE HECHO.......eeeieee oo pp.4

3. (TIENE BASE JURIDICA LAURA PARA INTERPONER DEMANDA DE
DESPIDO IMPROCEDENTE POR DISCRIMINATORIO?..........cccccceeveeeeeeene.pp. 5

3.1. ARGUMENTOS EN DEFENSA DE LA
DEMANDANTE. ......omiiii oo er sttt n st pp.5
3.2. PROCEDENCIA O IMPROCEDENCIA DEL DESPIDO................. pp.10
3.3. POSIBLE NULIDAD DEL DESPIDO POR SER VULNERADOR DE
DERECHOS FUNDAMENTALES. ..ottt pp.14
3.4. POSIBLES INFRACCIONES DE LA EMPRESA POR DISCRIMACION
LABORAL . ...ttt pp.15
3.5. CONCLUSION. ...t pp.18

4. ADEMAS DE ALEGAR DESPIDO INJUSTIFICADO, LAURA INTERPONE UNA
DEMANDA CONTRA MACA S.A. POR DANOS Y PERJUICIOS..................pp.18

4.1 ;SERIA JURIDICAMENTE OPORTUNA LA DEMANDA POR DANOS

Y PERJUICIOS PSICOLOGICOS?.......ooieeeereeresiessssessesiesiesiesessessessessessensnsnsnens pp.18
4.2. DEMANDA POR DANOS Y PERJUICIOS DERIVADOS DEL TRATO
DISCRIMINATORIO Y VULNERACION DE DERECHOS
FUNDAMENTALES. ... pp.19
42.1. FUNDAMENTO DE LA DEMADA: ANALISIS DEL

SUPUESTO TRATO DISCRIMINATORIO. .......iiiiiiiiiiie e pp.19

4.2.2 DIFICULTAD DE CUANTIFICAR LOS DANOS DERIVADOS

DE TAL VULNERACION. ..., pp.23

4.2.3. CAUCE PROCESAL PARA LA DEMANDA DE DANOS Y
PERJIUICIOS . ... pp.24

4.3, CONCLUSION. . ..ot pp.25

5. MISMO SUPUESTO SI SE TRATASE DE USO DE NIKAB O BURKA........ pp.25
5.1. HIPOTETICA SITUACION DE USO DE BURKA O NIKAB EN EL
LUGAR DE TRABAJO ..., pp.25
5.2. CONCLUSION. ...t pp.26

6. MISMO SUPUESTO SI SE TRATASE DE CRUZ CRISTIANA O KIPPA
JU D A pp-27
6.1. HIPOTETICA SITUACION DE USO DE CRUZ CRISTIANA O KIPPA
JUDIAEN EL PUESTO DE TRABAJO.......oiiiiiiieiie e, pp.27
6.2. CONCLUSION. ... oo, pp.28



7. POSIBLES ViAS PARA DEMANDAR A LA ASOCJACION PARA LA DEFENSA
DEL VELO ISLAMICO Y SUS PERSPECTIVAS DE EXITO...........cocooieie. pp- 29

7.1. PERDIDAS OCASIONADAS A RAIZ DE LA CAMPANA DE BOICOT
A PRODUCTOS DE MACA S.A. POR PARTE DE LA ASOCIACION POR LA

DEFENSA DEL VELO: VIAS PARADEMANDAR. ..., pp.29

7.2.CONCLUSION. ... pp.32
8. CONCLUSION FINAL......oomii e pp.32
0. BIBLIOGRAFIA ... pp.34
10. APENDICE JURISPRUDENCIAL.........ccoiiiiiiiieieiiei pp.35



1.INDICE DE ABREVIATURAS

ADVI:
AS:
BOE:
CE:
CC:
CDFUE:
CP:
Diia.:
DOUE:
ET:
LJS:
LISOS:
LO:
LPRL:
Ndm.:
PP:
RRHH:
RTC:
S.A:
SS.:
STC:
STEDH:
STS:
STSJ:
STIJUE:
TEDH:
TC:
TJCE:
TJUE:
TS:

Asociacion para la Defensa del Velo Islamico
Aranzadi Social

Boletin Oficial del Estado

Constitucién Espafiola

Cadigo Civil

Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea
Caodigo Penal

Doria

Diario Oficial de la Union Europea

Estatuto de Trabajadores

Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social

Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social
Ley Organica

Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

Numero
Pagina

Recursos Humanos

Repertorio del Tribunal Constitucional

Sociedad Anénima

Siguientes

Sentencia del Tribunal Constitucional

Sentencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos
Sentencia del Tribunal Supremo

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia

Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea
Tribunal Europeo de Derechos Humanos

Tribunal Constitucional

Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas
Tribunal de Justicia de la Unidn Europea

Tribunal Supremo



2. ANTECEDENTES DE HECHO.

En este Trabajo de Fin de Grado nos encontramos ante un caso de despido laboral que
debemos resolver en el cual aparecen de por medio cuestiones religiosas que,
claramente, inciden en el desenlace del supuesto y que, como veremos, pueden suponer
una violacion de derechos fundamentales de la empleada.

Desarrollaremos este informe describiendo, en primer lugar, los hechos en cuestion, los
cuales se desenvuelven de la siguiente manera. La protagonista, Dfia. Laura Gonzalez,
desempefia su trabajo como dependienta en un establecimiento de ropa, MACA S.A,,
que exige el uso de uniforme a sus trabajadores, sin ningun tipo de inconveniente, en un
primer momento. Tiempo después, y a raiz de su matrimonio, Dfia. Laura se convierte al
islam y decide adoptar el uso del velo isldmico, en concreto, el hiyab, en todos los
ambitos de su vida. Dicho atuendo puede describirse como un velo que cubre la cabeza
y el cuello de la mujer, en sefial de sometimiento a Allah, el dios musulman. También
tiene un significado de proteccion para las mujeres arabes y de expresion de su
identidad.

Pues bien, tras tomar esta decision, y al reincorporarse a su puesto de trabajo, Laura
comunica su intencion de utilizar dicha indumentaria durante su jornada laboral a la
encargada de recursos humanos de la empresa, Dfia. Sandra, quien le asegura que no
hay ningun tipo de problema en ello. Dias despues, las relaciones con los compafieros
de trabajo cambian, recibiendo la empleada burlas, comentarios e incluso quejas de sus
compafieros. Estos hechos le ocasionan ansiedad, lo que influye en su rendimiento
laboral. Pasada una semana tras haber comenzado la empleada a portar este simbolo
religioso, Dfia. Sandra le comunica a Dfia. Laura, cambiando la actitud que aquélla
habia manifestado inicialmente, que la politica de empresa prohibe utilizar cualquier
indumentaria que no forme parte del uniforme. A pesar de que la empleada explica que
no se trata de un simple atuendo, sino de un simbolo de su fe, equiparable a las cruces
que portan algunos comparfieros suyos catolicos, Dfia. Sandra le informa de que el
incumplimiento de estas directrices le puede acarrear una sancién por ese motivo. No
obstante, la empleada siguié llevando al trabajo su hiyab. Tras varias sanciones,
justificadas por la empresa en base a que estaba desobedeciendo las directrices antes
sefialadas por RRHH, recibe una Carta de despido en la cual se alega falta de disciplina
y bajo rendimiento. A raiz de esta situacion Dfia. Sandra continda sufriendo episodios
de ansiedad que desembocan en un diagndstico de depresion aguda.

Por otro lado, la Asociacion para la Defensa del Velo Islamico (en adelante, ADVI),
emprende una campafia de boicot a los productos distribuidos por MACA S. A., lo que
supone un descenso del 50% de sus ventas. Finalmente, Dfia. Laura inicia acciones
legales frente a la empresa alegando despido improcedente por razones de
discriminacion religiosa, a su vez, la empresa emprende acciones contra la ADVI.

En atencidn a los hechos antes expuestos, es evidente que estamos ante un supuesto en
el que existen claras implicaciones religiosas, que son principalmente las
desencadenantes de todos los sucesos que desembocan en el despido de Dria. Laura,
cuestion principal que nos ocupa. Por ello, debemos esclarecer si existe algun tipo de
discriminacion en el caso hacia la empleada y su muestra de fe islamica, ademas de
aclarar también todos los aspectos que rodean dicho despido. En ese sentido, hemos de
plantear, por ejemplo, qué ocurriria si se tratase de un simbolo de otra religion el que
originase la polémica o, por su parte, si el boicot de la ADVI frente a la empresa puede
constituir un ilicito en atencién a las pérdidas causadas.



3. ., TIENE BASE JURIDICA LAURA PARA INTERPONER DEMANDA DE
DESPIDO IMPROCEDENTE POR DISCRIMINATORIO?

3.1. ARGUMENTOS EN DEFENSA DE LA DEMANDANTE.

Dfa. Laura interpone la demanda alegando un despido improcedente por razones de
discriminacion religiosa, para ello, ha de ampararse principalmente en el articulo 16 de
la Constitucién Espafiola’, relativo al derecho a la libertad religiosa, es decir se trata de
un derecho fundamental, lo cual implica que no se puede legislar contra él, ni, por su
puesto vulnerarlo.

Para empezar, vamos a referirnos el despido disciplinario, figura en la cual, se entiende
que se ampara la empresa, es aquel que consiste en la extincion del
trabajo “por decision del empresario” a tenor del articulo 54 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores?, debiendo tratarse de un” incumplimiento grave y
culpable del trabajador”, MACA SA alega “falta de disciplina y bajo rendimiento” por
lo cual se acoge a dos de los motivos recogidos en el articulo 54.2, el b)y el e) del ET?,

En orden a considerar la improcedencia del despido han de incumplirse una de las
siguientes circunstancias: que se produzca en la forma adecuada; que se prueben en el
pleito los hechos alegados en la Carta de despido; o que estos hechos tengan la entidad
suficiente para considerarlos graves y culpables, en base al mencionado articulo 54 del
ET. Estimamos que, en este caso, fallan los dos Gltimos, pues no se puede considerar
desobediencia o falta de disciplina el hecho de que la empleada siga acudiendo al
trabajo con un simbolo de su fe que utiliza en todos los &mbitos de su vida. Se observa
que la prohibicidn, claramente, suponia una vulneracion de sus derechos ideoldgicos
que implicaba forzarla air en contra de sus creencias, mientras que el
bajo rendimiento parece evidente que no fue voluntario. Este fue, manifiestamente,
causado a raiz de las burlas y quejas de sus compafieros todo ello unido a las sanciones
que tuvo que soportar porque, simplemente, decidié acudir a su trabajo con este
simbolo. Lo cual semeja que tiene clara relacién con el posterior diagnostico de

L «Articulo 16 de la CE”1. Se garantiza la libertad ideolégica, religiosa y de culto de los individuos y las
comunidades sin mas limitacidn, en sus manifestaciones, que la necesaria para el mantenimiento del
orden publico protegido por la ley.

2. Nadie podré ser obligado a declarar sobre su ideologia, religion o creencias.

3. Ninguna confesidn tendrad carécter estatal. Los poderes publicos tendrdn en cuenta las creencias
religiosas de la sociedad espafiola y mantendran las consiguientes relaciones de cooperacién con la
Iglesia Catolica y las demas confesiones.”

2 publicado en BOE nim. 255 de 24 de Octubre de 2015, en adelante, ET.

® En virtud del articulo 54 del ET “1. El contrato de trabajo podra extinguirse por decisién del
empresario, mediante despido basado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador.

2. Se consideraran incumplimientos contractuales:

a) Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.

b) La indisciplina o desobediencia en el trabajo.

c¢) Las ofensas verbales o fisicas al empresario 0 a las personas que trabajan en la empresa o a los
familiares que convivan con ellos.

d) La transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desempefio del
trabajo.

e) La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactado.

f) La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo.

g) El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacioén sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a las personas que trabajan en
la empresa. ”



depresion aguda que sufre, segin la demandante, a causa de estos hechos. De acuerdo
con lo anterior, habria base juridica para sustentar la improcedencia de su despido.

Del mismo modo, es un dato a resefiar y que debemos tener en cuenta, el hecho de que
la demandada comunicase antes de acudir al trabajo con el velo su intencion de llevarlo,
momento en el que la responsable de RRHH, Dfia. Sandra, le aseguré que no suponia
ningun problema. Sin embargo pasada una semana, esta postura cambia radicalmente
comunicandole que estd prohibido su uso. Todo ello, curiosamente, después de que
compafieros de trabajo se hayan burlado e, incluso, quejado por el simple hecho de verla
portar dicho simbolo, actitud que la empresa ignora absolutamente. Esta conducta debe
de considerarse intolerable en un ambiente de trabajo y contraria al deber de proteccion
que tiene el empleador, del cual hablaremos detenidamente méas adelante.

De acuerdo con todo lo anterior, estimamos que debe considerarse que se muestra un
claro menosprecio y discriminacion hacia la empleada, llegando al punto de actuar
contra ella y, de algin modo, coaccionarla mediante sanciones, a no usar este simbolo
si pretendia mantener su puesto de trabajo. Mientras que, a su vez, se le acusa de bajo
rendimiento por una ansiedad causada obviamente por ese ambiente laboral de burlas y
ataques a la libertad de mostrar su fe por su religion, tan respetable como la creencia en
cualquier otra. Todo parece indicar que nos encontramos ante una aberrante vulneracion
de libertad ideologica.

Casualmente encontramos un precedente de este mismo afio, con la Sentencia del
Juzgado de lo Social de Palma de Mallorca, n° 31/2017 de 6 de febrero®, la cual aborda
un caso muy similar. Practicamente idéntico pues la empleada es igualmente despedida
por portar el velo en su trabajo. El pronunciamiento da la razon a
la demandante alegando que “el uso del velo no es solo una moda o un complemento
estético” y declarando que se ha vulnerado el mencionado articulo 16.1 de la CE, pues
se ha producido una discriminacion religiosa en el ambito laboral. Por tanto, se ha
vulnerado la dimension externa de esta libertad, evidentemente, un derecho como este
no puede ser objeto de restricciones, asi se afirma en la sentencia. Se declara también,
su derecho a percibir una indemnizacion por los importes dejados de recibir a raiz de las
sanciones ademas del importe correspondiente al perjuicio personal, es decir, dafos
psicoldgicos. En pocas palabras, el fallo viene a sentenciar: que el uso del hiyab es una
manifestacion de una creencia religiosa; que la empresa no contaba con una politica de
neutralidad religiosa, con lo cual se trataba de una exigencia meramente estética; que no
se puede comparar su uso al de adornos o complementos; que no se habia invocado en
esta causa perjuicio alguno para la empresa por el uso del velo; que la norma prohibitiva
(el reglamento al respecto) es posterior y ademas no prohibe uso de simbolos religiosos
y, por lo tanto, declara que hubo discriminacién y lesion en la libertad religiosa de la
demandante.

En otro orden de cosas, con respeto a la conducta discriminatoria que fundamentaria la
demanda de Dfa. Laura, es doctrina del Tribunal Constitucional (,en adelante, TC)
declarar nulos radicalmente aquellos despidos basados en una conducta discriminatoria
o lesiva de derechos fundamentales, como es el de libertad religiosa, nulidad a la que
conduce por mandato y derivacion directa de la CE, remitiéndonos al articulo 14 de la
misma y a la prohibicion de trato discriminatorio que consagra que los espafioles
somos” iguales ante la ley sin que prevalezca discriminacidn por razon de nacimiento,
raza, sexo, religion, opinion u otra circunstancia personal o social”. El término

* Sentencia del Juzgado de lo Social de Palma de Mallorca, niim. 31/2017 de 6 de febrero (AS 2017/8).



discriminacion se refiere en este caso a "situaciones y actos cuya existencia se ha
considerado que estaba en contra de la propia dignidad humana™ en las que esencia
misma de los derechos humanos se ha visto afectada por esa discriminacion

Por su parte, recientemente el Tribunal de Justicia de la Union Europea (, en adelante,
TJUE), ha fallado a favor de la prohibicion del uso de estos simbolos, mediante la
STJUE (Gran Sala) de 14 de marzo de 2017° siempre y cuando esa prohibicién se
“ampare en una neutralidad religiosa”. Sin embargo, en el caso que nos ocupa, no se
prohiben simbolos como la cruz catdlica que otros comparfieros portaban, esto nos
muestra que la empresa no tiene una politica de neutralidad religiosa. Solamente se
impide que esta empleada, en concreto, porte su velo, lo cual sitda su fe en situacion
perjudicada y menospreciada al ser la Unica cuyos simbolos se prohiben. Mas en
concreto, semeja que estamos ante un grave caso de xenofobia.

Es importante sefialar, en defensa de Dfia. Laura diferentes directivas a las que podemos
acudir y las cuales protegen sus derechos y son las siguientes: Directiva 2000/43/CE del
Consejo, de 29 de junio de 2000, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
trato de las personas independientemente de su origen racial o étnico’ o , también
podemos hacer referencia al articulo 1 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 ocupacién®. Este precepto prohibe la discriminacion laboral por
religion o convicciones, concepto integrado por un conjunto de ideas religiosas o éticas
o politicas a las que una persona puede estar fuertemente unida, en concreto el precepto
reza asi “La presente Directiva tiene por objeto establecer un marco general para
luchar contra la discriminacion por motivos de religion o convicciones, de
discapacidad, de edad o de orientacién 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 .

Cifiendonos, por su parte a lo ateniente al derecho al trabajo, nos encontramos, en este
caso concreto, con una palmaria injerencia en el mencionado derecho de la afectada, y
nos encontramos también, ante un derecho con un reconocimiento constitucional,
recogido en el articulo 35.1 de la CE®. Por su parte, la Carta de Derechos Fundamentales
de la Unién Europea®® reconoce en su articulo nimero 15 el derecho de toda persona "a
trabajar y ejercer libremente la profesion elegida o aceptada”, derechos sociales que se
vinculan a la igualdad material y a la dignidad de la persona.

En todo caso, estamos ante un derecho que proclama una igualdad de condiciones en un
puesto de trabajo, y, una vez obtenido este, un derecho a la continuidad y estabilidad en
el empleo, derecho que abiertamente ha sido vulnerado con Dfia. Laura. En concreto, se
trata de la vertiente individual del mismo. En ocasiones éste puede limitarse,
concretamente, en los casos donde esté en contraposicién con el derecho colectivo, pero
no es para nada el que nos ocupa. En definitiva, el aspecto individual se centra en" el
derecho a no ser despedidos sin justa causa", es decir, la igualdad de oportunidades

> Concepto extraido de PEREZ AMOVOS, F.: La extincion del contrato de trabajo, Bomarzo, Albacete,
2006, pp. 107 y ss.

® TJCE 2017/23, Caso G4S Secure Solutions.

" Publicado en: «<DOUE» nim. 180, de 19 de julio de 2000, paginas 22 a 26 (5 pags.)

® publicado en: «xDOUE» niim. 303, de 2 de diciembre de 2000, paginas 16 a 22 (7 pags.)

% A tenor del articulo 35.1 de la CE “Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al
trabajo, a la libre eleccién de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningin caso pueda
hacerse discriminacion por razon de sexo.”

©pyplicado en: «DOUE» ndim. 83, de 30 de marzo de 2010, en adelante, CDFUE.



siempre que se acredite la capacitacion necesaria y profesional. Conlleva, por tanto, una
manifestacion también del principio de estabilidad en el empleo, es decir, el “derecho
del trabajador a no ser expropiado arbitrariamente de su puesto de trabajo™'. Sin
lugar a ninguna duda, a Dfia. Laura se le despidié sin alguna causa objetiva que se
pueda razonar, todo lo alegado son razones ideoldgicas. Cabe resefiar que, el hecho de
despedir sin causa es inconstitucional y asi lo apoyan la doctrina en la materia del TC, a
la cual se hara mencion més adelante.

En lo tocante a la doctrina del TEDH sobre el velo islamico y su uso, el mismo
reconoce a toda persona la libertad de manifestar su religion o convicciones, individual
o colectivamente, en publico o privado pues considera que, “/a libertad de pensamiento,
conciencia y de religion representa una de las bases de una sociedad democrdtica.” El
tribunal considera una forma de manifestacion de la religion, entre otras, portar
determinadas prendas, incluyendo el uso del velo o hiyab. Esto ha dado pie a diversas
sentencias acerca del tema, estableciendo asi su doctrina. Se debe precisar, en este
punto, la limitacion a este derecho, presente en el articulo 9.2 del Convenio para la
proteccion de los Derechos Humanos y las Libertades,'? en el cual se mencionan las
cuestiones de salud puablica, por ejemplo, como limites a esa manifestacion. Esta
doctrina considera que no se debe “cubrir todo acto motivado o influenciado por la
religion o creencia ni considerarse como acciones necesarias para el cumplimiento de
una determinada creencia o religion™*®. Es decir, que se reconoce ese derecho a
manifestar la libertad de creencias pero no amparando cualquier acto relacionado con la
misma. Entre sus pronunciamientos sosteniendo esta doctrina, destacan, entre otros, la
STEDH de 26 de noviembre de 2015, la cual trata la no renovacién de contrato a una
asistente social por negarse a quitar el velo islamico. Se justifica la medida en base a
los principios de laicidad del Estado y de neutralidad de las instituciones publicas.

Otra sentencia a destacar seria el supuesto turco, el caso Leyla Cahin contra Turquia™,
al que mas adelante se vuelve a hacer referencia, en el cual se invocaban los derechos
de terceros y el orden publico (literalmente el TEDH sefiala como fundamento
“proteger asi el orden publico y las creencias ajenas”) como limite al uso del simbolo,
en especial, porque se menciona que “El Tribunal no pierde de vista que existen en
Turquia movimientos politicos extremistas que se esfuerzan en imponer a toda la
sociedad sus simbolos religiosos”. Personalmente, no se observa relacion entre la
ultima apreciacion y el hecho de que cualquier persona individualmente reclame su
derecho a portar el simbolo de su fe. La Gltima apreciacion mencionada del TEDH,
semeja traspasar la linea de lo intimo y personal que engloba la religion y la ideologia

1 Definicion extraida de VVVAA.: La proteccién de derechos fundamentales en el orden social, Consejo
General del Poder Judicial, Madrid, 2005, pp. 19y ss.

12 publicado en BOE n(im. 108 de 06 de Mayo de 1999 mediante Resolucién de 5 de abril de 1999, de la
Secretaria General Técnica, por la que se hacen publicos los textos refundidos del Convenio para la
proteccion de los derechos y de las libertades fundamentales, hecho en Roma el 4 de noviembre de 1950;
el protocolo adicional al Convenio, hecho en Paris el 20 de marzo de 1952, y el protocolo nimero 6,
relativo a la abolicion de la pena de muerte, hecho en Estrasburgo el 28 de abril de 1983. En adelante,
CEDH.

13 \/éase GARCIA URETA, A.: “El velo islamico ante los tribunales britanicos. Comentario a The Queen
on the application of SB v. Headteacher and Governors of Denbigh High School, Sentencia de la Court of
Appeal (Civil Division)”, de 2 de marzo de 2005.”, Actualidad Juridica Aranzadi, n® 666/, Aranzadi,
S.A.U., Cizur Menor, 2005, pp. 1y ss.

14 Caso Ebrahimian contra Francia (TEDH 2015/129).

15 Sentencia del TEDH de 29 de junio de 2004CTEDH 2004/46).



ademas de inmiscuirse en cuestiones politicas que no deben afectar a la libertad
individual de las personas.

En lo tocante a la doctrina de nuestros tribunales sobre el uso de simbologia religiosa en
el &mbito laboral, es conveniente mencionar la jurisprudencia del Tribunal Supremo (,
en adelante, TS) sobre la necesidad de una armonizacion entre los derechos del
trabajador y, asi mismo, los del empresario a la libertad de empresa™®. El TC, en su
STC nim. 204/1997, Sala Primera, de 25 de noviembre®’, sefiala que las relaciones
laborales crean un entramado de derechos y obligaciones entre empresario y trabajador
que condicionan el ejercicio de los derechos fundamentales del trabajador y, asi mismo,
el ejercicio de derechos fundamentales del empleado. Es, por lo tanto, conveniente
conseguir un equilibrio entre esas obligaciones que derivan del contrato y su ambito de
libertad constitucional. La posicion de los derechos fundamentales, como tales, es
preeminente. Salvo que sea estrictamente imprescindible y se justifique en un legitimo
interés empresarial, no se podran limitar.

En atencién a lo anterior, encontramos ejemplos como las siguientes sentencias,
relativas también a la uniformidad en el trabajo. La primera, es una STSJ de Madrid del
27 de octubre de 1997*® y trata la negativa de una trabajadora al portar un uniforme que
incluye una falda corta, pues sus creencias y convicciones no le permiten usarla. En este
caso, cabe destacar, y asi lo sefiala el Tribunal, que, mediante contrato, se asumen una
serie de compromisos. La trabajadora ejerce sus derechos en el marco de una empresa y
debe respetar los compromisos adquiridos al firmar, de este modo, sus derechos pueden
ser objeto de modulacién. Seria conveniente, segun la sentencia que la mujer hubiese
comentado sus pretensiones al solicitar empleo, aunque estas pueden cambiar, como
ocurre con el caso de Laura. Sin embargo, en la causa objeto del pronunciamiento se
esta pidiendo una modificacion del uniforme que llevan todos expresamente para ella, lo
cual ya parece excesivo. Una cosa es una adaptacion o algo complementario, que no
interfiera en la integridad del mismo, que es lo que supone el simple uso de un hiyab, y
otra muy distinta cambiar ese mismo uniforme. Otro caso a sefialar seria el de la STSJ
de Islas Baleares, n° 457/2002 de 9 septiembre de 2002'°, la cual se comentara
detenidamente mas adelante, ésta trata el caso de un hombre que decide acudir al trabajo
cubriéndose la cabeza, en sefial de su fe judia. El tribunal se pronuncia afirmando que la
determinacion de la ropa en el ambiente laboral corresponde, naturalmente, al
empresario. Sin embargo, el poder de direccion no es absoluto, y en casos como este,
debe ponderarse las creencias del trabajador, su derecho a mostrarlas y el interés de la
empresa, asi lo sefiald el TSJ. Claramente, el hecho de que se cubra la cabeza no causa
perjuicio alguno a la empresa ni a la actividad que el empleado desarrolle, deben
tutelarse ante todo, sus sentimientos religiosos. Resulta interesante el contenido de esta
sentencia y la analogia que puede establecerse con el caso de Laura, similar en
practicamente todo. Lo Unico que cambia en la indumentaria del conductor, es que se
cubre solo una parte de la cabeza, y lo que nos planteamos es, realmente, en qué puede
afectar o perjudicar esto al trabajo que ellos llevan a cabo.

En la cuestion que nos ocupa, acerca del fundamento de la demanda por despido
improcedente por discriminatorio, no se sostiene que haya motivos suficientes para

6véase CANAMARES ARRIBAS, S.: "El empleo de simbologia religiosa en Espafia”, en Osservatorio
delle liberta ed istituzioni religiose, abril 2005, pp. 12 y ss.

Y STC ntm. 204/1997, Sala Primera, de 25 de noviembre (RTC 1997/204).

'8 AS 1997/3751.

9 AS 2003/2.



fundamentar el despido sin que esté presente la discriminacion por motivos religiosos
durante todo el proceso sancionador que desemboca finalmente en el despido. De
principio a fin, desde que Dfia. Laura decide usar hiyab, es notoria la discriminacion por
parte de toda la plantilla de la empresa.

En orden a todo lo anteriormente expuesto, Laura tiene evidentemente base juridica para
iniciar acciones solicitando la improcedencia de su despido, pues no se han cumplido
los requisitos legales para considerarlo procedente y, por tanto, acudir al
correspondiente procedimiento previsto en los articulos 103 y ss. de la Ley 36/2011, de
10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social®® .Sin embargo, al tratarse de la
vulneracién de un derecho fundamental y un trato discriminatorio, lo mas adecuado
serfa solicitar la nulidad del mismo, a tenor del articulo 55, punto 5%, del ET. De todos
modos, la cuestién de la procedencia la vamos a tratar mas minuciosamente en el
siguiente apartado.

3.2. PROCEDENCIA O IMPROCEDENCIA DEL DESPIDO.

Para comenzar, volvemos a referirnos al concepto de despido disciplinario®, en que nos
vamos a centrar. Aparece en el articulo 49.1.k) del ET?, ampliandose en cuanto causas
y efectos en el 54 del ET, por tanto, se trata de aquel “acto unilateral, constitutivo y
receptivo en el que el empresario procede a la extincion del contrato de trabajo”
mediante el cual, como sefiala el mencionado articulo, el “contrato de trabajo podra
extinguirse por decision del empresario, mediante despido basado en un
incumplimiento grave y culpable del trabajador”. Este incumplimiento debe producirse
en el marco de una relacion de trabajo, obviamente, donde el trabajador incumpla
obligaciones que se deriven del contrato laboral. En el caso que nos ocupa, y como ya se
ha hecho referencia previamente, se alega “bajo rendimiento y falta de disciplina”.

Se debe tener en cuenta también que el comportamiento ha de tener vinculacion con las
obligaciones laborales de modo que no se pueden sancionar conductas que no tengan
relevancia con la relacion laboral, como pueden ser hechos ocurridos fuera del ambito
laboral, es decir, no deberian tenerse en cuenta aspectos que se refieran a la vida
personal e intima, en este caso, de Laura. Algo que, en nuestra opinién, en parte se hace,
al sancionarla por expresar sus creencias religiosas, incluso los comparieros la juzgan y
la direccion lo aplaude, en lugar de castigarlo. Se debe atender, por lo tanto, a aquello
que se cifia Unica y exclusivamente a su actividad laboral y a como incide ésta en la
empresa.

Es fundamental dejar claro que, para considerar el despido procedente, ha de tratarse de
un despido basado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador, como sefiala
el articulo 54 del ET. En atencion a esto, vamos a hacer especial hincapié en la cuestion
de la gravedad.

En orden a considerar la gravedad, en concreto, es necesario que el incumplimiento
perjudique al empresario de una manera excesivamente onerosa, utilizandose diversos

*® publicado en BOE n(im. 245 de 11 de Octubre de 2011, en adelante, LJS.

21 A tenor del articulo 55.5 del ET “5. Sera nulo el despido que tenga por mévil alguna de las causas de
discriminacion prohibidas en la Constitucién o en la ley, o bien se produzca con violacién de derechos
fundamentales y libertades publicas del trabajador.”

22 Nocion extraida de GOERLICH PESET, J.M.: Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. Libro
Homenaje a Tomas Franco., Tirant lo Blanch, Valencia, 2016, pp. 1067 y ss.

2 Véase el articulo 49.1.k) del ET, a tenor del cual “El contrato de trabajo se extinguird: (...) k) por
despido del trabajador.”
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criterios para graduar la intensidad. Se debe atender a circunstancias concurrentes y
atendiendo en todo momento a que exista una adecuada proporcionalidad entre los
hechos (portar el velo) y las sanciones que se imponen. Ese ejercicio de valoracion de la
gravedad se trata en la STS 10 de mayo de 1990%*, en cuyo fundamento juridico
segundo se dice que “ La valoracion de las circunstancias del caso, para ponderar la
mayor o menor gravedad de la infraccion del trabajador a efectos de apreciar si
concurre o no el requisito establecido con caracter general en el art. 54.1%° del Estatuto
de los Trabajadores para la justificacion del despido, debe hacerse desde una
perspectiva mas proxima al perfil concreto de los hechos enjuiciados. Es esa labor de
ponderacion la que abordamos a continuacion.”

En atencion a lo anterior, vamos a hacer una breve referencia al principio de
proporcionalidad como garantia de legitimidad de una sancion disciplinaria y como
instrumento de control de la discrecionalidad empresarial.?® El articulo 58 del ET recoge
la prevision de la graduacion que se debe observar entre faltas y sanciones. En el caso
de una medida limitadora de cualquier derecho, como puede ser el derecho a trabajar,
ésta, para ser iddnea, necesita una causalidad de las sanciones en relacion a los fines a
los que va destinada. En opinion de la autora mencionada, “ para determinar si una
actuacion que lleve aparejada una sancion supera el juicio de proporcionalidad, habra
que examinar finalmente si la medida en cuestion es ponderada o equilibrada, ademas
de derivarse de ella mas beneficios o ventajas que para el interés general, que
perjuicios sobre otros bienes en conflicto.” En pocas palabras, la medida debe
someterse a una adecuada y razonable proporcion de medio a fin y, como es natural,
para que se lleve a cabo esa adecuada ponderacion, ha de tenerse en cuenta todas las
circunstancias presentes en cada caso, es decir, llevar a cabo un examen valorativo, esta
labor le corresponderia al juez. Para considerar adecuada la sancidn, seria conveniente
que fuese “acorde con la voluntad objetiva de la ley, no aquella conocida por su
conformidad con aquel que ejerce el poder disciplinario”.?’

La proporcionalidad, en este caso, no se observa de ninguna manera en el hecho de
imponer sanciones constantes a Dfia. Laura, justificando las mismas en simple acto de
portar un simbolo de devocion religiosa durante la jornada laboral que solamente tapa el
pelo y el cuello.

En este sentido, la jurisprudencia del TS sostiene una doctrina gradualista®® basada en
criterios de proporcionalidad y adecuacion entre el hecho sancionado y la entidad de esa
sancion. Asi se resalta y desarrolla en diversas sentencias, un ejemplo de ello es la STS
del 7 de julio del 1988%, en la cual se trata el caso de un trabajador que alega que la

> RJ 1990/3992.

% A tenor del articulo 54.1 del ET “El contrato de trabajo podréa extinguirse por decisién del empresario,
mediante despido basado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador. ”

% \/gase la definicion del principio en TERRADILLOS ORMAETXEA, E.: El poder disciplinario
empresarial, Tirant lo Blanch, Valencia, 2004, pp. 41y ss.

%7 VVéase TERRADILLOS ORMAETXEA, E.: El poder disciplinario empresarial, Tirant lo Blanch,
Valencia, 2004, pp. 128 y ss.

% En la STS de 24 de febrero de 1990[RJ 1990/1222] el TS sefala “Esta Sala en aplicacion de la llamada
teoria gradualista ha declarado que por ser la sancion de despido la Ultima por su trascendencia y
gravedad de entre todas las que puede imponer el empresario en virtud de su poder disciplinario, ha de
responder a las exigencias de proporcionalidad y adecuacion entre el hecho cometido y la sancién
impuesta, teniendo en cuenta todas las circunstancias concurrentes, llevando a cabo una tarea
individualizadora de la conducta del trabajador a fin de determinar si procede 0 no mantener la sancion
impuesta.”

2 RJ 1988\5774
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sancion es desproporcionada con su conducta. Sin embargo, se prueba que corresponde
el despido después de la conducta del trabajador, quien estaba de baja por depresion vy,
al mismo tiempo, servia copas en un local del que era propietario. Destacan a su vez,
otros pronunciamientos como la STS del 16 de enero de 1990%, en esta Ultima el
trabajador despedido alude a que la impuntualidad no es motivo suficiente para el
despido, mientras que el TS considera que la conducta no supone ese incumplimiento
grave y culpable que exige el ET para suponer la extincion de la relacion laboral,
declarando improcedente el mismo.

Del mismo modo, para considerar que existe gravedad en la conducta del empleado
debe tratarse de un incumplimiento que ha de imputarse al trabajador por dolo, culpa o
negligencia, es decir, un incumplimiento culpable, no es necesario que sea deliberado
pero deben ponderarse una serie de elementos. A pesar de que no se requiere que haya
esa intencion concreta de infringir esos deberes tiene que haber una ‘“carencia de
atencion y falta de cuidado en la actividad objeto de reproche™®.

Con respeto a la alegacion de la disminucion de rendimiento, a la que ya se ha hecho
referencia, vamos a hacer una aproximacion mas concreta. Segun el criterio del TS debe
tenerse en cuenta que, “(...), conforme reiteradamente se ha resuelto por esta Sala, que
no todo incumplimiento tipificado, genera sin mas el despido, sino que se hace preciso
el examen de las circunstancias concurrentes en la comision del ilicito que se
juzgay...)” asi se sefiala en la STS de 18 de abril de 1991%. Para ello puede establecerse
una comparacion con el rendimiento que tuvo con anterioridad. Sin embargo ese
incumplimiento no serd sancionable de concurrir circunstancias atenuantes,
justificativas o eximentes de la responsabilidad del trabajador, asi se sostiene por el TS
en las STS de 17 de mayo de 1991* y STS de 27 de febrero de 1987**, en este Gltimo
supuesto el despido es procedente y la disminucion de rendimiento injustificable.

Segun se ha visto, Laura no ha disminuido su rendimiento de forma voluntaria y la
prueba de ello es el diagndstico médico. Todo parece indicar, que lo que ha producido
tal disminucion han sido los diversos sucesos de ansiedad. Ademas se trata de algo
transitorio, no prolongado en el tiempo vy, justificado, en todo caso, por el diagnostico
mencionado.

En el presente supuesto que nos ocupa, no estamos hablando de que Dfa. Laura haya
descuidado para nada su trabajo por falta de atencién o indiferencia. Ha sido el propio

%' RJ 1990\128

31 \Véase GOERLICH PESET, J.M.: Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. Libro homenaje a
Tomas Sala Franco, Tirant lo Blanch, Valencia, 216, pp. 1067 y ss.

%2RJ 1991\3375. En este supuesto existe un expediente sancionador debido a disminucién de rendimiento,
se declara el despido como improcedente. EI TS sefiala que, para examinar la gravedad del
incumplimiento “(...)se atiende tanto a las circunstancias objetivas de duracion del ilicito, diferencia
cuantitativa, que es medible en este caso, y no resulta excesiva en relacién con el rendimiento que venia
obteniendo aun cuando la disminucidn es clara; asi como atiende a los antecedentes en que se observa
una falta de advertencia o indicacién que pudiere hacer sugerir al trabajador el riesgo de seguir con una
conducta dudosamente aceptable en cuanto a la labor realizada y a la vez, no deja de atender a las
circunstancias personales, que si no disculpan plenamente la conducta, si atendan su gravedad, pues si
no puede admitirse que la antigliedad en el puesto sea la génesis de la impunidad, no puede olvidarse
que al producirse el cambio de puesto y labor, parece l6gico pensar que se produce un acierta
resistencia, humanamente disculpable, hasta que el transcurso de un mayor lapso, haga

habituar al cambio efectuado. ”

%3 RJ 1991\3916. La STS trata una disminucion de rendimiento que motiva un despido, luego declarado
improcedente.

% RJ 1987\1134.
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ambito laboral el que le ha ocasionado ese bajo rendimiento debido al tratamiento
recibido y al cambio en la “atmoésfera laboral”. Sucesos que, logicamente, le han
afectado debido a ataques que se dirigen directamente hacia ella. Afirmar que ese
comportamiento es culpable o que medie culpa o negligencia en el hecho de que sufra
ansiedad por los sucesos anteriormente descritos, y, que ésta afecte a su rendimiento se
estima, cuanto menos, cruel. Habiendo podido ocuparse la empresa de acabar con estas
actuaciones de comparieros o de dialogar con la trabajadora sobre los motivos que la
conducen a llevar el hiyab y sus creencias o, por ultimo, buscar un acuerdo, se inclinan
por sancionarla constantemente, agravando, de este modo, mas su estado animico, lo
cual se observa como una conducta particularmente deleznable.

De la misma manera, en lo tocante a la indisciplina, recogida como causa de despido en
el articulo 54.2.b) *del ET, que se alega cabe destacar que, obviamente, se debe referir
a faltas de disciplina y actos de desobediencia que se produzcan frente a normas
laborales y O&rdenes del empresario, que pueden consistir, por ejemplo, en el
incumplimiento del deber de obediencia, falta de diligencia, no colaboracion, etc...
Actos que, se deben tener en cuenta siempre y cuando, y esto es fundamental, se trate,
de la misma manera que ocurre con el rendimiento, de conductas graves y culpables.

Si atendemos a la Doctrina del TS se considera “sancionable la conducta que sea
calificada como actitud de resistencia decidida, persistente y reiterada al cumplimiento
de las 6rdenes del empresario” ,asi se recoge en la STS del 9 de junio del 1987,* no
bastando, por tanto, la “simple desobediencia que no suponga una actitud abiertamente
indisciplinada y que no se traduzca en un perjuicio para la empresa o en la que
concurra una causa incompleta de justificacion” como se afirma en la STS del 19 de
diciembre de 1988%’. Ademas de requerirse que “la culpabilidad -sea a titulo de dolo o
negligencia inexcusable- resalte de modo patente, no cuando resulte atenuada o
atemperada en virtud de las circunstancias concurrentes, asi se refleja en la STS de 24
de febrero de 1990%,

Por lo tanto, si nos cefiimos a la jurisprudencia del TS citada, la actitud de la ex
empleada de MACA S.A. no podria encuadrarse en esa indisciplina que la empresa
alega. Dia. Laura simplemente esta ejerciendo su libertad religiosa, sin que ello pueda
interferir en ningdn momento en la actividad de la empresa, no causando ningun
perjuicio en el trascurso de su trabajo. Por su parte, no se ha alegado perjuicio alguno
por la propia empresa, siendo solamente las opiniones personales de los empleados de la
misma y de los propios superiores ademas de sus ideales, los que se ven ofendidos y
motivan, del mismo modo, tales sanciones y el consiguiente despido. Lo cual, a nuestro
juicio, se habria solucionado rapidamente habiendo sancionado a los trabajadores que se

% En virtud del articulo 54 del ET “l1. El contrato de trabajo podra extinguirse por decisién del
empresario, mediante despido basado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador.

2. Se consideraran incumplimientos contractuales:

().

b) La indisciplina o desobediencia en el trabajo.

(...)

e) La disminucion continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactado.”

%6 RJ 1987\5125, esta sentencia trata una indisciplina y desobediencia graves por parte del empleado.

% RJ 198819853, aqui nos encontramos con un despido que se declara finalmente como improcedente,
pues la conducta del trabajador no se considera lo suficientemente grave para ser motivo de despido, esa
supuesta desobediencia.

%8 RJ 1990\1222 en este supuesto el despido se califica como improcedente, la desobediencia no es
suficientemente grave.
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encargaron de hacer burlas y comentarios a raiz de que Dfia. Laura decidiese portar
dicho simbolo, por tratarse claramente de una conducta discriminatoria.

Por otro lado, cabe hacer una referencia también al principio de presuncion de
legitimidad de las 6rdenes de la empresa, aunque se reconoce al trabajador un derecho
de resistencia excepcionalmente cuando concurran ciertas circunstancias de
peligrosidad, riesgo para la salud, resulten vejatorias o constituyan un abuso manifiesto.
Un ejemplo de lo anterior lo encontramos en la STS de 25 de abril de 1991.%° En ese
mismo sentido, se puede considerar que las 6rdenes que la invitan a dejar de portar el
hiyab resultan vejatorias, de algin modo, para Dfia. Laura.

En definitiva, como ya se ha descrito, el despido improcedente es aquel que, o bien, en
su forma no se ajusta a los requisitos previstos en el articulo 55.1 del ET; o bien, aquel
en el que no se acreditan los incumplimientos imputados a los trabajadores, o los
acreditados no tienen entidad suficiente. Esto Gltimo se conoce como improcedencia por
motivos de fondo.

En este supuesto hemos visto que no es posible probar las causas que se alegan como
incumpliendo para justificar el despido, es mas, son causados por el propio ambiente
laboral, en el supuesto de considerarse que los ha habido. Y, en todo caso, no tienen
entidad para justificar un despido, por todo ello el mismo no seria procedente de ningun
modo, al no cumplirse lo previsto en el articulo 55.4 del ET.* Por su parte, en lo que
atafie al procedimiento, Diia. Laura debe acudir a los articulos 103 y ss., en lo referente
a la demanda y efectos por despido disciplinario.**

3.3. POSIBLE NULIDAD DEL DESPIDO POR SER VULNERADOR DE
DERECHOS FUNDAMENTALES.

A tenor del articulo 55.5 del ET, otra opcion a considerar seria que nos encontramos
ante un despido nulo, pues “Serd nulo el despido que tenga por mévil alguna de las
causas de discriminacién prohibidas en la Constitucion o en la Ley, o bien se produzca
con violacion de derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador.”(De
igual forma se recoge en el articulo 108.2 de LJS) Para ello Laura deberia aportar
indicios de la conducta denunciada y el empleador debera justificar la racionalidad del
despido, asf se sefiala en la STC 266/1993%, es decir , el TC destaca como doctrina ya
consolidada y sefnalada en varias ocasiones, que “en los casos en que se alegue que el
despido es discriminatorio o lesivo de algun derecho fundamental del trabajador, y tal
alegacion tenga reflejo en hechos de los que resulte una presuncion o apariencia de
aquella discriminacion o lesion, el empresario tiene la carga de probar la existencia de
causas suficientes, reales y serias para calificar de razonable la decision extintiva” y es
decir, debe probar la existencia de causas que no tengan relacion alguna con una
vulneracion de derechos fundamentales. Lo cual, en atencion a todo lo anteriormente
expuesto, es una tarea complicada, pues claramente las Unicas razones que se han
considerado de cara despido han sido de origen ideoldgico. Si Dfia. Laura acierta a

%9 RJ 1991\3387, en este caso hay una extralimitacion en las 6rdenes empresariales.

0 A tenor del mencionado articulo sera el despido considerado procedente “cuando quede acreditado el
incumplimiento alegado por el empresario en su escrito de comunicacidn. Sera improcedente en caso
contrario o cuando en su forma no se ajustara a lo establecido en el apartado 1.”

*1 En concreto, el articulo 103 de la LIS sefiala que “I. EI trabajador podrd reclamar contra el despido,
dentro de los veinte dias habiles siguientes a aquél en que se hubiera producido. Dicho plazo sera de
caducidad a todos los efectos y no se computaran los sabados, domingos y los festivos en la sede del
organo jurisdiccional.”

*2 RTC 1993\266, la mencionada resolucién trata un despido nulo de trabajador.
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probar esa vulneracion el despido seria declarado radicalmente nulo, en este caso se la
readmitira en el trabajo, por el contrario, de ser declarado improcedente tendra la
empresa la opcion de readmitirla o indemnizar a la empleada.

Centrando la cuestion en esta posibilidad, la de solicitar la nulidad del despido sin causa
sobre la base de que vulnera el derecho al trabajo en su perspectiva individual, debemos
apoyarnos para ello en el contenido del articulo 35 de la CE, ya mencionado. Teniendo
en cuenta lo anterior, estarfamos ante el conocido como “despido pluricausal™®, se trata
de aquel despido frente al cual existen indicios de lesion del derecho fundamental pero
empresario sostiene que obedece a una concurrencia de incumplimientos contractuales
que justifican el mismo. A esto hace referencia la STC nim. 7/1993 de 18 de enero*.En
estos casos, el empresario debe probar ,como sefiala la STC citada, que "cuando se
ventila un despido “pluricausal”, en el que confluyen, una causa, un fondo o panorama
discriminatorio, y otros eventuales motivos concominantes de justificacion, es valido
para excluir que el mismo pueda considerarse discriminatorio o contrario a los
derechos fundamentales que el empresario acredite que la causa alegada tiene una
justificacion razonable que, con independencia de que merezca la calificacién de
procedente, permita excluir cualquier propdsito discriminatorio o contrario al derecho
fundamental invocado”. Otras STC a destacar acerca del despido pluricausal serian la
STC 41/2006 de 13 de febrero®, la STC 138/2006 de 8 de mayo*® o la STC ndm.
104/1987 de 17 de junio®’, entre otras. Sin embargo, Dfia. Laura no ha acudido a la
opcién de solicitar la nulidad del despido por vulnerar sus derechos fundamentales,
aungue semeja la opcién mas recomendable y con mas expectativas de éxito.

3.4. POSIBLES INFRACCIONES DE LA EMPRESA POR DISCRIMACION
LABORAL.

En otro orden de cosas, esta presunta conducta discriminatoria tanto por la empresa
como por sus comparfieros, se encuentra tipificada en el Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social*®, en cuyo articulo 8, apartado 12, se
menciona como infracciobn muy grave, dentro de las infracciones en materia de

* Véase VVAA.: La proteccion de derechos fundamentales en el orden social, Consejo General del
Poder Judicial, Madrid, 2005, pp. 204 y ss.

*RTC 1993/7.

** RTC 2006/41. En la mencionada sentencia no se llega a demostrar por parte del empresario que la
razones del despido” fueran ajenas al movil discriminatorio”.

* RTC 2006/138. En este pronunciamiento se alegan unos incumplimientos contractuales que,
finalmente, no logran probarse. Hay vulneracion y tampoco se prueban motivos ajenos a un movil
vulnerador de derechos fundamentales.

*T RTC 1987/104. En esta sentencia se resalta que el despido en cuestion se debié haber declarado nulo
por su prop6sito discriminatorio sindical, pese a la falta de la trabajadora que se pudo sancionar de otra
forma.

*8 publicado en: «<BOE» nim. 189, de 08/08/2000, en adelante, LISOS.

* A tenor del apartado 12° del articulo 8 de la LISOS, se consideran infracciones muy graves en materia
de relaciones laborales “Las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen discriminaciones
directas o indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad o favorables o adversas en materia
de retribuciones, jornadas, formacion, promocion y demés condiciones de trabajo, por circunstancias de
sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacién sexual, adhesion o0 no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con
otros trabajadores en la empresa o lengua dentro del Estado espafiol, asi como las decisiones del
empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccién ante una reclamacién
efectuada en la empresa 0 ante una accién administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento
del principio de igualdad de trato y no discriminacion.”
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relaciones laborales, “las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen
discriminaciones directas o indirectas desfavorables en materia de retribuciones,
jornadas, formacién, promocién y demés condiciones de trabajo (...)por circunstancias
de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicién social, religién o
convicciones,(...)” asi como en su apartado 13 bis” “El acoso por razén de origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacion sexual y el
acoso por razon de sexo, cuando se produzcan dentro del ambito a que alcanzan las
facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo,
siempre que, conocido por el empresario, eéste no hubiera adoptado las medidas
necesarias para impedirlo.”

Con respecto a las decisiones unilaterales, en este precepto se encuadrarian tanto las
diferentes sanciones que recibid por la supuesta desobediencia que implicaria portar el
velo a pesar de los avisos de MACA S.A., como, finalmente la del despido. Pues éstas
implican un trato diferente en base a sus convicciones, y, del mismo modo, afectan a sus
condiciones de trabajo sin ningun tipo de justificacion, de forma abiertamente
discriminatoria, siendo el Unico fundamento el uso del simbolo religioso. Esto
implicaria una responsabilidad administrativa del empresario que le comportaria una
sancion de “multa, en su grado minimo, de 6.251 a 25.000 euros; en su grado medio de
25.001 a 100.005 euros; y en su grado mdximo de 100.006 euros a 187.515 euros.” Asi
se preve en el articulo 40.1,c) de la misma LISOS.

En lo que atafie al apartado 13 bis seria aplicable de considerar la conducta como de
acoso, y se sancionaria igualmente al empresario, en relacion a aquel ambiente laboral
que se comenzd a crear, con las consiguientes burlas, quejas y demas por parte de sus
compafieros de trabajo. Como ya se ha reiterado en varias ocasiones, estos hechos le
causaron los primeros episodios de ansiedad, que luego influirian en su rendimiento
laboral. Tal como reza el precepto, habiendo sido conocidos estos sucesos por la
direccion empresarial de MACA S.A., no se adoptaron medidas para frenarlos, al
contrario. En base a eso, es también deber del empresario frenar cualquier tipo de
conducta discriminatoria por parte de la plantilla hacia uno de sus miembros, pues de lo
contario, como podemos ver, sera el también el responsable de permitir esa conducta en
su lugar de trabajo. La sancidn que se impondria a esta infraccion muy grave seria la
misma que a la anterior, prevista en el articulo 40.1,c) de la LISOS. En lo referente a la
legitimacion activa para denunciar estas infracciones, la denuncia es publica. No se
podra alegar la condicion de interesado, salvo si sus derechos o intereses estan en juego.
Por su parte le corresponde a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social llevar a cabo
la investigacion y el procedimiento sancionador.

Del mismo modo, en el articulo 314 de la Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre,
del Cédigo Penal®, se encuentra la prevision del tipo penal consistente en producir
“una grave discriminacion en el empleo, publico o privado, contra alguna persona por
razén de su ideologia, religion o creencias (...) y no restablezcan la situacion de
igualdad ante la ley tras requerimiento o sancion administrativa... 1 Es decir aqui se

*Publicado en: «BOE» nim. 281, de 24/11/1995, en adelante, CP.

'La diccion completa del articulo 314 del CP es la siguiente “Los que produzcan una grave
discriminacion en el empleo, puablico o privado, contra alguna persona por razon de su ideologia,
religion o creencias, su pertenencia a una etnia, raza o nacién, su sexo, orientacion sexual, situacion
familiar, enfermedad o discapacidad, por ostentar la representacion legal o sindical de los trabajadores,
por el parentesco con otros trabajadores de la empresa o por el uso de alguna de las lenguas oficiales
dentro del Estado espafiol, y no restablezcan la situacion de igualdad ante la ley tras requerimiento o
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encuentra el supuesto de haber causado una grave discriminacion laboral y, ademas de
ello, no proceder a la reparacion de los dafios tras haber sido sancionado
administrativamente. Estamos ya ante un ilicito penal, que implica consecuencias mas
graves. Sin embargo, para poder hablar de que se ha cometido dicho tipo, pues no sera
punible cualquier conducta que genere una discriminacion en el trabajo, la doctrina
entiende que solo podran ser punibles las conductas directas, que son las que implican
una ejecucion dolosa®,” la discriminacién indirecta se caracteriza por ser resultado de
normas o medidas formalmente neutrales, adoptadas por un sujeto que desconoce estos
efectos negativos”.

En este punto, habria que entrar a valorar si la direccion empresarial de MACA S.A.
desconocia esos efectos o actuaba indirectamente, lo cual me parece casi imposible, al
contrario. Ya anteriormente se ha explicado que, la empresa, en lugar de frenar la
conducta discriminatoria de los otros empleados hacia Dfia. Laura, lo que hizo fue
sancionarla y despedirla sin ningun tipo de justificacion mas alla que el uso de simbolos
religiosos que representan la religibn musulmana, completamente equiparables a las
cruces que otros compafieros portaban. Amparandose en que no se permitia el uso de
prendas ajenas al uniforme, todo parece indicar que se tomd una decision arbitraria.

De igual forma, el resultado debe ser, segin el precepto legal mencionado, “una grave
discriminacion”, por lo tanto se debe tratar de un efecto discriminatorio de una entidad
importante, no toda conducta discriminatoria esta incluida. Asi encontramos diferentes
posturas en la doctrina para valorar esa gravedad. Hay corrientes que consideran que
nos debemos remitir a lo que la legislacion laboral considere infracciones graves, en
este caso la LISOS las consideraria muy graves, mientras que otras posturas sostienen
que sera tarea del juzgador valorar esa gravedad. En definitiva, no hay una postura clara
para cuantificar esa gravedad.”® Si atendemos a la LISOS, la conducta de MACA S.A.
se encuadraria en el tipo, pues las infracciones son calificadas como de “muy graves”.
Por otro lado, para considerar que el ilicito del 314 del CP se ha cometido es necesario
también que haya una infraccion del deber de reestablecer la situacion de igualdad y de
reparacion de dafios econdmicos causados por dicha conducta discriminatoria. Sin que
se cumpla el mencionado requisito no es posible acudir a este precepto.

Con respeto a esto ultimo, para que los hechos previstos por el articulo sean
penalmente relevantes, se requiere que previamente hubiese una “respuesta extrapenal”
de caracter administrativo o judicial. Por lo tanto, el trabajador previamente ha debido
acudir al procedimiento de despido o, por su parte, una inspeccion de trabajo ha debido
dictar un Acta de inspeccién de los cuales haya resultado una sancién o requerimiento,
luego ignorado. Un ejemplo de lo anterior seria un incumplimiento de una sentencia
dictada en el orden social o contencioso-administrativo. Es, por tanto, necesario, en
primer lugar, que se produzca un trato discriminatorio grave en el trabajo 0 ambiente
laboral, y en segundo lugar, que se mantenga dolosamente esa situaciéon. La autora
mencionada apoya la postura de que, en realidad, lo que se penaliza no es la
desobediencia, si no el mantenimiento en el tiempo de la lesion.

sancion administrativa, reparando los dafios econémicos que se hayan derivado, seran castigados con la
pena de prision de seis meses a dos arios o multa de 12 a 24 meses.”

%2 \Véase TAPIA BALLESTEROS, P.: La discriminacion laboral: analisis del articulo 314 del Cédigo
Penal, Tirant lo Blanch, Valencia, 2014, pp. 217 y ss.

53 Estas posturas doctrinales son desdefiadas en TAPIA BALLESTERQOS, P.: La discriminacion laboral:
analisis del articulo 314 del Cddigo Penal, Tirant lo Blanch, Valencia, 2014, pp. 218 y ss.
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Por su parte, en lo que atafie a la autoria solo se podria imputar a sujetos que ostente un
“determinado poder de direccion o decision dentro de la empresa o negocio”54, nunca
a la persona fisica. Con respeto a la cuestion de la responsabilidad que pudiese tener la
encargada de RRHH, Diia. Sandra, en el ilicito, esta opcidn no se considera. Teniendo
en cuenta que los encargados de RRHH suelen actuar cumpliendo 6rdenes o mandatos
del empresario, no se admitiria considerarlos responsables penalmente. Todo ello
teniendo en cuenta que actle bajo las érdenes de su superior, de lo contario podria ser

complice.
3.5. CONCLUSION

Tras todo lo expuesto, consideramos que, si Dfia. Laura ha sufrido discriminacién
laboral por motivos religiosos, debe alegar entonces que el despido es nulo por esa
misma razon, y que, por tanto, comete un error al demandar la improcedencia, pues
estamos ante un claro caso de despido nulo previsto en el articulo 55.5 del ET por
haberse producido “con violacién de derechos fundamentales y libertades publicas del
trabajador.” De todos modos, le corresponde al juez declarar nulo el despido si
considera que se ha dado dicha vulneracion.

4. ADEMAS DE ALEGAR DESPIDO INJUSTIFICADO, LAURA INTERPONE
UNA DEMANDA CONTRA MACA S.A. POR DANOS Y PERJUICIOS.

4.1 ;SERIA JURIDICAMENTE OPORTUNA LA DEMANDA POR DARNOS Y
PERJUICIOS PSICOLOGICO0S?

La principal cuestion a dilucidar en esta segunda pregunta es si, ademas de la demanda
de despido improcedente por discriminacion religiosa, seria juridicamente oportuna otra
demanda por dafios y perjuicios derivados de la vulneracion de su derecho fundamental
a la libertad religiosa y del trato discriminatorio recibido.

Acerca de la compatibilidad de indemnizaciones, el TS ha ido pronunciandose a lo largo
de los afios, en un principio, y hasta no hace mucho, consideraba que la indemnizacion
que implica el despido improcedente ya cubria todos los dafios que se le hubiesen
causado al empleado. Por el contrario, la doctrina actual admite que, en caso de lesionar
un derecho fundamental se debe indemnizar ese dafio como tal, pues la indemnizacion
por despido improcedente solamente cubre el dafio derivado de la pérdida de empleo
derivada del incumplimiento del empresario. De la misma manera, de haber vulneracién
de derechos fundamentales, el dafio producido da derecho a la victima a la
indemnizacién recogida en el articulo 1101 del Real Decreto de 24 de julio de 1889 por
el que se publica el Codigo Civil>®, es decir, se trata de cuestiones distintas.

La proteccion de la que son objeto los derechos fundamentales en el ambito laboral
encuentra su tutela en los articulos 177-184 de la LJS. Sin embargo, no basta con esa
vulneracidn para acudir a este precepto, si no que la demandante ha de acreditar que se
han infringido sus derechos para que se acepte tal pretensién. No bastando con esta
prueba de la cuantia solicitada, la doctrina jurisprudencial se ha ido volviendo mas
rigida, y el actual articulo 179 de la LJS en su punto 3°, exige que se deberan expresar
con claridad “los hechos constitutivos de la vulneracion, el derecho o libertad
infringidos y la cuantia de la indemnizacion pretendida, en su caso, con la adecuada

% Véase lo relativo a la autoria del ilicito previsto en el 314 del CP, TAPIA BALLESTEROS, P.: La
discriminacion laboral: analisis del articulo 314 del Codigo Penal, Tirant lo Blanch, Valencia, 2014, pp.
312 yss.

% publicado en BOE niim. 206, de 25 de julio de 1889, en adelante, CC.
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especificacion de los diversos dafios y perjuicios, (...)”.En base a lo anterior podemos
afirmar que ya no basta con que haya una vulneracion de un derecho fundamental. En el
caso de que Dnfa. Laura pretenda solicitar la demanda de dafios y perjuicios pertinente,
debe alegar los tres aspectos descritos por el articulo mencionado. En otro orden de
cosas, una sentencia que sentd precedente respecto a indemnizaciones por vulneracion
de derechos fundamentales en el trabajo, serfa la STC 247/2006°, que anula la STS de
21 de julio de 2003, segin la cual no bastaba con la vulneracién, pues habria que
probar las bases y los elementos clave de la indemnizacion solicitada, ademas de la
justificacion de que tal indemnizacion deba de ser aplicada a ese caso. El TS,
finalmente, reconocié su derecho a la indemnizacion apoyandose, para ello, en la
suficiencia de indicios presentados, y en los dafios sufridos que alegd el trabajador.

En base a lo anterior, tanto si se declara improcedente como nulo el despido, la
reclamacion de dafios y perjuicios, ademas de la de despido, es juridicamente oportuna,
pues no es lo mismo que se trate de una infraccion contractual, que es la cual justifica la
indemnizacion inherente al despido improcedente, que una vulneracion de los derechos
reconocidos en la CE. Esa lesion justifica, I6gicamente, una indemnizacién propia que
se centre en esa vulneracion, pero, para ello, Laura debera cumplir los requisitos que
exige la LJS para su solicitud, antes mencionados. Por su parte, todo ello debe
solicitarse en la misma demanda de despido, pues al alegar lesion de derechos, como
son el de libertad religiosa, no se aplica el procedimiento de tutela de los derechos
fundamentales, sino que su modalidad procesal especifica, en este caso la del despido, a
la cual se acumula la pretension de tutela de derechos. El fundamento juridico de esta
acumulacién la encontramos en los articulos 26.2°8 de la LJS, y, mas concretamente, en
el 184 > de la misma ley.

4.2. DEMANDA POR DANOS Y PERJUICIOS DERIVADOS DEL TRATO
DISCRIMINATORIO Y VULNERACION DE DERECHOS FUNDAMENTALES.

4.2.1. FUNDAMENTO DE LA DEMADA: ANALISIS DEL SUPUESTO TRATO
DISCRIMINATORIO.

RTC 2006/247. En esta sentencia se comenta la necesidad de aportar al proceso los elementos
necesarios para sustentar la condena indemnizatoria.

>" RJ 2003/6941. Este fallo fue anulado por la RTC 2006/247 y en ella se recogian los requisitos para que
la indemnizacién de dafios y perjuicios esté justificada.

%8 A tenor del articulo 26.2 de la LIS 2 Lo dispuesto en el apartado anterior se entiende sin perjuicio de
la posibilidad de reclamar en los anteriores juicios, cuando deban seguirse dichas modalidades
procesales por imperativo de lo dispuesto en el articulo 184, la indemnizacion derivada de
discriminacion o lesién de derechos fundamentales y libertades puablicas y demas pronunciamientos
propios de la modalidad procesal de tutela de tales derechos fundamentales y libertades publicas,
conforme a los articulos 182, 183 y 184.”

% En virtud del articulo 184 de la LIS “No obstante lo dispuesto en los articulos anteriores y sin
perjuicio de lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 178, las demandas por despido y por las demas
causas de extincién del contrato de trabajo, las de modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo,
las de suspensién del contrato y reduccion de jornada por causas econémicas, técnicas, organizativas o
de produccién o derivadas de fuerza mayor, las de disfrute de vacaciones, las de materia electoral, las de
impugnacion de estatutos de los sindicatos o de su modificacion, las de movilidad geogréfica, las de
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral a las que se refiere el articulo 139, las de
impugnacion de convenios colectivos y las de sanciones impuestas por los empresarios a los trabajadores
en que se invoque lesion de derechos fundamentales y libertades pulblicas se tramitaran
inexcusablemente, con arreglo a la modalidad procesal correspondiente a cada una de ellas, dando
caracter preferente a dichos procesos y acumulando en ellos, segin lo dispuesto en el apartado 2 del
articulo 26, las pretensiones de tutela de derechos fundamentales y libertades publicas con las propias de
la modalidad procesal respectiva.”
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En lo que atafie a la pretension de la demandada estd mas que claro que la ansiedad v el
cuadro de depresion aguda que se le ha diagnosticado viene claramente causado a raiz
de una discriminacion vivida en el trabajo, tras haber decidido portar este simbolo
religioso. En mi opinién, la propia empresa ha propiciado esto, mediante las sucesivas
sanciones interpuestas, y ademas, al no actuar frente a burlas y quejas xendfobas de
compafieros de trabajo .Actitud que, no se deberia permitir bajo ningun pretexto en un
ambiente de trabajo, dando alas a un trato diferente por el simple hecho de procesar una
religion concreta y demostrarlo, lo cual debe respetarse por encima de todo. Por lo
tanto, queda demostrado que se ha causado un gran perjuicio econémico y, ante todo,
psicolégico a Diia. Laura.

En este caso se puede plantear que nos encontremos con un supuesto de acoso
horizontal e, incluso, de vertical, a pesar de que se traten de sucesos de poca duracién en
el tiempo, tan sélo unas semanas, causaron un grave dafio psicoldgico a la demandante.

El acoso vertical, por su parte, es aquel que “procede directamente del empresario o de
la persona en quien recae la potestad de direccion empresarial"® se incluye aqui
también la "actuacion de trabajadores con capacidades de gestion efectiva de recursos
humanos", es decir, aqui se podria encuadrar el caso de Sandra, la encargada de RRHH
que le comunica primero la no objecion al velo, y una semana mas tarde la prohibicion.
Estd claro que, en esta situacion Dfia. Laura siente una vulnerabilidad frente a
"acosador” por las consecuencias que su poder le pueda ocasionar de cara a su futuro
laboral, a la pérdida de empleo. En este supuesto no tendria mecanismo de defensa, y se
podria considerar que la amenaza de pérdida de su puesto de trabajo implicita que
supone cada sancion empeora el rendimiento del que tanto se acusa de haber bajado
“voluntariamente". Por otro lado para establecer el alcance de las responsabilidades
indirecta del titular de la empresa se debe atender a las potestades que se le hayan
atribuido a la gestora de cursos humanos, Dfia. Sandra. Si el control de los superiores es
menor, mayor es la responsabilidad. Habria que ponderar en qué situacion se encuentra
ella en relacion con los cargos jerarquicamente superiores. Podemos considerar también
que, en esta situacion, en concreto, las repetidas sanciones por llevar el velo, parecen
dirigirse a obtener el fin de provocar el abandono permanente o temporal de la
trabajadora, para asi también la empresa poder eludir las indemnizaciones
correspondientes.

En relacién con esto ultimo, cabe destacar la obligacién del empresario de "proteger a
trabajador de atentados a su integridad fisica y psicoldgica generados en el lugar de
trabajo".®* Este es el principio o deber de proteccién de seguridad y salud del trabajo
que tiene el empresario. Es ya habitual que haya conexion entre los casos de acoso o
discriminacion y una deficiente organizacion en ese entorno laboral. ElI empresario, a
tenor de Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales®’, debe

% Concepto extraido de BALLESTER PASTOR, M.A., Guia sobre el acoso moral, Consejo Andaluz de
Relaciones Laborales), 2006, pp. 17 y ss.

61 véase BALLESTER PASTOR, M.A., Guia sobre el acoso moral, Consejo Andaluz de Relaciones
Laborales, 2006, pp. 21 y ss.

®2Publicado en BOE de 10 de Noviembre de 1995, en adelante, LPRL, cuyo articulo 14 reza asi, “I. Los
trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo.

El citado derecho supone la existencia de un correlativo deber del empresario de proteccion de los
trabajadores frente a los riesgos laborales.

Este deber de proteccion constituye, igualmente, un deber de las Administraciones publicas respecto del
personal a su servicio.
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garantizar la integridad fisica y psiquica en los aspectos relacionados con el trabajo.
Esto implica que ,el mismo, debe adoptar las medidas que sean necesarias en atencion a
asegurar ese deber, por lo que es de su responsabilidad evitar que aparezca y se
desarrolle una discriminacion o acoso que pueda dafarlo. Atendiendo al desarrollo del
caso que nos ocupa, todo lo anterior se incumple.

En lo concerniente al acoso horizontal, lo que coloquialmente conocemos como el
"mobbing”, éste seria el que proviene de trabajadores que no pertenecen a la entidad
empresarial. En estos casos, el elemento social puede provocar un grave perjuicio, pues
esas simples " bromas, comentarios, etc...” crean un clima hostil frente a la victima. Sin
embargo, en el caso que nos ocupa no consideramos que se pueda hablar de “mobbing”
como tal, pues para ello es necesario que estas conductas perduren en el tiempo, y en el
caso concreto de Diia. Laura no es asi porque tras pocas semanas es despedida. A tenor
del articulo 28.1 de Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social®®, el acoso se define como “toda conducta no
deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacién sexual de una persona, que tenga como objetivo
0 consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante
u ofensivo. ”® En el cual también se hace referencia al principio de igualdad de trato y a
la discriminacion.

Los derechos de informacidn, consulta y participacién, formacion en materia preventiva, paralizacion de
la actividad en caso de riesgo grave e inminente y vigilancia de su estado de salud, en los términos
previstos en la presente Ley, forman parte del derecho de los trabajadores a una proteccion eficaz en
materia de seguridad y salud en el trabajo.

2. En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario debera garantizar la seguridad y la salud de
los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo. A estos efectos, en el
marco de sus responsabilidades, el empresario realizara la prevencion de los riesgos laborales mediante
la adopcién de cuantas medidas sean necesarias para la protecciéon de la seguridad y la salud de los
trabajadores, con las especialidades que se recogen en los articulos siguientes en materia de evaluacion
de riesgos, informacién, consulta y participacién y formacion de los trabajadores, actuacion en casos de
emergencia y de riesgo grave e inminente, vigilancia de la salud, y mediante la constitucion de una
organizacién y de los medios necesarios en los términos establecidos en el capitulo IV de la presente Ley.

El empresario desarrollara una accion permanente con el fin de perfeccionar los niveles de proteccion
existentes y dispondra lo necesario para la adaptacion de las medidas de prevencién sefialadas en el
parrafo anterior a las modificaciones que puedan experimentar las circunstancias que incidan en la
realizacién del trabajo.

3. El empresario debera cumplir las obligaciones establecidas en la normativa sobre prevencién de
riesgos laborales.

4. Las obligaciones de los trabajadores establecidas en esta Ley, la atribucién de funciones en materia de
proteccién y prevencidn a trabajadores o servicios de la empresa y el recurso al concierto con entidades
especializadas para el desarrollo de actividades de prevencién complementaran las acciones del
empresario, sin que por ello le eximan del cumplimiento de su deber en esta materia, sin perjuicio de las
acciones que pueda ejercitar, en su caso, contra cualquier otra persona.

5. El coste de las medidas relativas a la seguridad y la salud en el trabajo no debera recaer en modo
alguno sobre los trabajadores.”

® Publicado en: «<BOE» num. 313, de 31/12/2003, en adelante, Ley 62/2003.

8 \éase articulo 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del
orden social, a tenor del cual “1. A los efectos de este capitulo se entendera por:
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Se entiende, por tanto, que se trata de conductas que se suceden durante un tiempo y que
causan una “lesion de la integridad moral de la persona y la degradacion de su
ambiente de trabajo y, en su caso, otras condiciones de trabajo.” Desde el punto de
vista juridico esta claro que la vulneracion se puede producir aunque las conductas no
tengan mucha frecuencia ni duracién temporal. Obviamente no hablamos de un hecho
puntual, pues la “atmoésfera laboral” y el trato con los compafieros ha cambiado
bruscamente. Se debe tratar, para considerarlo acoso, de burlas, quejas y demaés
conductas que,” valoradas en su conjunto, denoten una lesividad en la esfera personal
del trabajador ”.%> Podemos apreciar esta postura en la doctrina del TS al respecto, un
ejemplo  seria la STS de 23 de julio del 2001°® de la sala de lo Contencioso
Administrativo, en la cual se sostiene que “actuaciones como las que describe la Sala
(...) constituyen una forma de acoso moral sistematicamente dirigido contra el
funcionario publico reclamante carentes de toda explicacion. ”

Resulta oportuno, ademds, mencionar que, para determinar la conducta y su gravedad
debemos atender al dafio sufrido y constatarlo. Lo habitual para ello es acudir a un
centro médico, esa constancia del dafio tiene una finalidad importante, mas tratandose
de una depresién aguda que ha sido diagnosticada por un facultativo tras los hechos.
Debe atenderse también a las circunstancias personales de la victima, conforme a las
exigencias de equidad de gravedad de manera que, para hacer un célculo de una posible
indemnizacién no se produzca tampoco un enriquecimiento injusto, es decir, que la
situacion no sea mas favorable que la anterior a los dafios sufridos. Es, por tanto,
imprescindible que conste objetivamente la entidad de los dafios provocados. La
constancia de la patologia puede ser considerada como un indicio de acoso.

En otro orden de cosas, en el momento en que se alega la vulneracion de derechos
fundamentales, se produce una modificacion de la carga de la prueba y el empresario
estd obligado a justificar la razén de ese supuesto " trato diferente”, como ya se ha
mencionado previamente.

a) Principio de igualdad de trato: la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta por razon del
origen racial o étnico, la religién o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una
persona.

b) Discriminacién directa: cuando una persona sea tratada de manera menos favorable que otra en
situacion analoga por razon de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual.

¢) Discriminacién indirecta: cuando una disposicion legal o reglamentaria, una clausula convencional o
contractual, un pacto individual o una decision unilateral, aparentemente neutros, puedan ocasionar una
desventaja particular a una persona respecto de otras por razon de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, siempre que objetivamente no respondan a una
finalidad legitima y que los medios para la consecucion de esta finalidad no sean adecuados y
necesarios.

d) Acoso: toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion o convicciones,
la discapacidad, la edad o la orientacién sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia
atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo.

2. Cualquier orden de discriminar a las personas por razon de origen racial o étnico, religién o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual se considerara en todo caso discriminacion.

El acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual se consideran en todo caso actos discriminatorios.”

% Véase SERRANO OLIVARES, R.: El acoso en el trabajo, Consejo Econémico y Social, Madrid, 2005,

pp. 21y ss.
% RJ 2001/8027.

22



En todo caso, el acoso es el mas alto grado de discriminacién, y puede que en este caso
no estemos hablando de ello, lo que no significa que Dfia. Laura no haya sufrido los
dafios y perjuicios referidos por causa de tal discriminacion. Se habla también de acoso
causal por razén del sexo, lo que también se podria considerar, pues todo lo ocurrido,
claramente, no le pasaria de no ser una mujer, pero, en esta ocasion, no nos vamos a
centrar en ello

Con respecto al concepto de dafio moral, existen varias teorias un ejemplo seria la que
sostiene el autor Alvarez Vigaray segin el cual se trataria del "perjuicio que no implica
una pérdida de dinero”, es decir, que no supondria para Dfia. Laura ninguna
consecuencia pecuniaria o disminucién de su patrimonio®”. Al no poder evaluarse con
dinero es mas complicado, pues debe ser el juez quién lo delimite equitativamente. En la
STS de 23 de julio de 2001%, los dafios morales se manifiestan como “secuelas en el
plano emocional que le afectan en el ambito familiar y social, en definitiva, en la
relacion que mantiene con su entorno.” De este modo, la reparacion sobre ese dafio
solo podréa ser aproximada, mientras que si el dafio es producto de la lesion de derechos
se presume de forma implicita.

4.2.2 DIFICULTAD DE CUANTIFICAR LOS DANOS DERIVADOS DE TAL
VULNERACION.

En lo ateniente a la cuantificacion econdmica de los dafios y perjuicios derivados de la
lesion del derecho fundamental a la libertad religiosa, principalmente, se trata ésta de
una cuestion bastante compleja. En ese sentido se ha de considerar, tanto el dafio moral
en si, como los dafios y perjuicios derivados, entre los que se encuentran los materiales,
como podrén ser las consultas médicas, el lucro cesante derivado de la pérdida del
puesto de trabajo, etc...

En este caso, se debe atender a las pérdidas ocasionadas, en principio, por las sanciones
que se le hayan impuesto, y, mas adelante, la ausencia de remuneracién econémica que
supuso el despido. El lucro cesante requiere “que el 6rgano realice célculos sobre
proyecciones futuras empleando datos probables, carentes de certeza.”® Es este
sentido, la LJS exige que se aporten las bases y los elementos empleados para fijar la
cantidad que se demanda, de no hacerlo se puede denegar la pretension.

En el momento que se declare que existe una vulneracion de derechos fundamentales, el
juez debe pronunciarse sobre la cuantia de la indemnizacién, valorando el dafio moral
unido a la lesién del derecho, asi como los dafios y perjuicios adicionales que originados
por la discriminacion. En el caso de que la prueba del importe exacto sea costosa 0
dificil, para resarcirla y reestablecerse en la medida que se pueda el Tribunal resolvera
sobre la cuantia con prudencia, asf lo recoge el articulo 1837 de la LJS. Todo ello, del
mismo modo, con la finalidad de prever un dafio mayor."

67 Véase NAVARRO ESPIGARES, J.L., MARTIN SEGURA J.A., Valoracién econémica del dafio
moral, Consejo Econdémico y Social, Madrid, 2008, pp. 49 y ss.

% RJ 2001/8027.

% yéase MANEIRO VAZQUEZ, Y.: “El derecho a la indemnizacion”, Revista Dereito, Volimen 22,
nimext.:245-263,2013, pp. 250 vy ss.

" En lo concerniente a la indemnizacion, el articulo 183 de LJS reza asi “1. Cuando la sentencia declare
la existencia de vulneracion, el juez deberd pronunciarse sobre la cuantia de la indemnizacion que, en su
caso, le corresponda a la parte demandante por haber sufrido discriminacion u otra lesién de sus
derechos fundamentales y libertades publicas, en funcién tanto del dafio moral unido a la vulneracion del
derecho fundamental, como de los dafios y perjuicios adicionales derivados.
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Consideramos que, en este caso, debe atenderse a la atencion médica que Dfa. Laura ha
tenido que recibir, el diagnostico de la depresion, la medicacion que conlleva, etc. Y, en
definitiva, todo lo que esto supone para una persona a la que, a nuestro modo de ver,
injustamente se le ha arrebatado su puesto de trabajo por motivos religiosos y ademas,
causando en ella un grave dafio psicolégico. De alguna manera hay que, por lo menos,
intentar resarcir ese dafio, aunque, obviamente, eso no suponga la reparacién del mismo.
Al menos, supondria un reconocimiento de que se ha causado esa lesion y la
consiguiente reparacion, aunque sea ésta simbolica

4.2.3. CAUCE PROCESAL PARA LA DEMANDA DE DANOS Y PERJUICIOS.

Respeto a la cuestion de si esta pretension debe incluirse en otra demanda, como
previamente se ha mencionado, en atencién a los articulos 26.2 y 184 de la LJS, ya
mencionados, no se aplica el procedimiento de tutela de derechos fundamentales
previsto en el capitulo XI de la LIS, si no que se resolvera en el la modalidad del
despido. A la misma se acumulara la pretensién de tutela de los derechos vulnerados’.
En base a lo cual Diia. Laura no debe interponer otra demanda por dafios y perjuicios
psicolégicos, como nos plantea la segunda cuestién del supuesto, por lo que no seria
juridicamente oportuna, siempre que nos refiramos a resolverlo en otro proceso distinto.
Sin embargo, si es oportuno que acuda a la tutela del capitulo XI de la LJS. Debe, asi,
resolverse mediante una Unica accién procesal, que sera la del despido, mediante la cual
también se solicitara la tutela de los derechos fundamentales lesionados.

En base a todo lo anterior, en una demanda de despido donde las acciones impuestas
por, en este caso, la trabajadora implican que se invoque una lesién de derechos
fundamentales y libertades publicas, ésta Ultima se resolvera en el proceso propio del
despido, eso si, con todas las reglas y garantias previstas para la tutela de tales derechos
en el 178.2 de la LJ. Entre estas garantias propias nos encontramos con las de caracter
preferente, debe citarse al Ministerio Fiscal (que velard por la integridad en la
reparacion de las victimas), se invierte la carga de la prueba y hay acceso al recurso de
suplicacién.

En lo que atafie a la legitimacion, podra invocar la tutela el trabajador que considere
lesionado su derecho. De igual manera, podran presentarse como partes coadyuvantes
aquellas entidades entre cuyos fines se encuentren la promocion y defensa de los
intereses lesionados. Dicho lo cual, se entiende que la ADVI podria acudir, pero s6lo
con el consentimiento de Dfia. Laura. La interesada podra interponer la accion contra el

2. El tribunal se pronunciara sobre la cuantia del dafio, determinandolo prudencialmente cuando la
prueba de su importe exacto resulte demasiado dificil o costosa, para resarcir suficientemente a la
victima y restablecer a ésta, en la medida de lo posible, en la integridad de su situacién anterior a la
lesion, asi como para contribuir a la finalidad de prevenir el dafio.

3. Esta indemnizacién sera compatible, en su caso, con la que pudiera corresponder al trabajador por la
modificacién o extincion del contrato de trabajo o en otros supuestos establecidos en el Estatuto de los
Trabajadores y demas normas laborales.

4. Cuando se haya ejercitado la accién de dafios y perjuicios derivada de delito o falta en un
procedimiento penal no podra reiterarse la peticién indemnizatoria ante el orden jurisdiccional social,
mientras no se desista del ejercicio de aquélla o quede sin resolverse por sobreseimiento o absolucion en
resolucion penal firme, quedando mientras tanto interrumpido el plazo de prescripcion de la accion en
via social.”

™ \éase VVAA.: Memento Practico. Social, Lefevre-El derecho, Madrid, 2017, pp.1358 y ss.

"2 \/éase acerca de la tutela de derechos fundamentales y libertades publicas en el orden social VVAA.:
Memento Practico. Social, Lefevre-El derecho, Madrid, 2017, pp.1355 y ss.
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empresario asi como contra cualquier sujeto responsable, sin importar la relacion que le
una a la empresa. Esta facultada también la victima para elegir la clase de tutela a la que
quiere acudir.

Del mismo modo, en el supuesto de declararse la nulidad, como consecuencia de una
violacion de derechos fundamentales, la reclamacion de la indemnizacion adicional
por dafios y perjuicios cabe junto con la accion del despido en virtud de los articulos
26.2y 184 de la LIS

4.3. CONCLUSION.

En definitiva, el acoso moral en el trabajo se considera un tipo de hostigamiento que
requiere una reiteracion en el tiempo, persistencia, que haya un lider, y demas requisitos
que, atendiendo a los datos que nos aporta el supuesto de hecho y el poco tiempo que se
tarda en despedir a la trabajadora tras haber decidido llevar el hiyab, no podemos
dilucidar o afirmar que se trate de acoso moral o0 moobing. Sin embargo, esto no implica
gue no estemos ante una clara conducta de discriminacion laboral, contra la cual en el
empresario debe actuar, pues la ley asi lo exige, y queda probado que se debe
compensar o resarcir de alguna manera a la empleada, puesto que se le ha diagnosticado
un gran dafio psicologico en razén de estos hechos. El fundamento legal de esta
pretension lo encontramos en el capitulo XI de la LIS, en donde se encuentra la tutela
de los derechos fundamentales y libertades publicas en el orden social. Respecto al
cauce procesal a seguir, no serd el mencionado procedimiento especial de tutela, sino
que deberd acumularse a la accién de despido, en atencidn a los articulos 26.2 y 184 de
la LIS

5. MISMO SUPUESTO SI SE TRATASE DE USO DE NIKAB O BURKA

5.1. HIPOTETICA SITUACION DE USO DE BURKA O NIKAB EN EL LUGAR DE
TRABAJO

La tercera cuestion que se nos plantea es a hipotética situacién que se daria si nos
encontrdsemos con el mismo caso, pero en lugar de hiyab estuviésemos hablando de un
nikab o burka, que cubren todo el cuerpo salvo los ojos. Evidente, en este caso se
observa que la situacion cambia mucho.

Estamos hablando de un trabajo que requiere una uniformidad obligatoria, y, asi como
el hecho de cubrirse el pelo es irrelevante en la integridad y vision que tendremos del
uniforme que llevan el resto de empleados, de tratarse de estos otros velos, se cubriria
todo por completo. Esto supone la imposibilidad siquiera de llevar el uniforme, pues no
hay forma de adaptarlo a un burka o un nikab. Otra cuestién fundamental a tener en
cuenta es que, al cubrir el rostro totalmente, a pesar de que el nikab deja los ojos al
descubierto, es imposible que ello permita la adecuada identificacion de la persona, lo
cual ya interfiere, incluso, en la seguridad publica. Logicamente, no se puede tener
empleados, y més de cara al publico, a los que ni se pueda identificar. De este modo, es
imposible que se adapten sus condiciones personales al puesto de trabajo, no es viable
ese uso de simbolos religiosos. Mas en este caso de uniformidad obligatoria, donde el
uso de esa vestimenta responde a un criterio de imagen corporativa que se encuentra
dentro de las facultades directivas del empresario, por lo cual no habria solucion posible
y existiria una imposibilidad de llevar a cabo esta actividad laboral.

A pesar de que no se ha dado un caso similar en Espafia, podemos referirnos a alguna
sentencia acerca del velo integral para hacernos a una idea de lo que podria ocurrir.
Destaca la STS (Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccion 72) del 14 de febrero
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de 2013, que supone la anulacién de una prohibicién municipal de usar velo integral
en determinados lugares pablico. En esta determinacion se hace especial referencia al
velo integral, que, al ocultar el rostro, puede incidir en la seguridad u orden publico. Se
hace referencia también a la jurisprudencia del TEDH, de la cual el TS extrae, entre
otras conclusiones, que hay una inexistencia de consenso juridico sobre el tema, y, a su
vez, se da primacia en las sentencias a la regulacion nacional correspondiente. En
algunos casos con trascendencia mediatica como el de Turquia o Francia se hace énfasis
en la “consagracion del laicismo” en sus constituciones. En pocas palabras, no
encuentran pauta a seguir en la doctrina europea. Destaca la mencion que hace a la
Recomendacion 1927 (2010) sobre Islam, Islamismo e Islamofobia, de 23 de junio de
2013, de la Asamblea Parlamentaria del Consejo, en la cual la Asamblea Parlamentaria
hace peticiones a Ministros y ademas afiade restricciones a la libertad religiosa que
podrian justificarse en motivos como el que se da “cuando las funciones publicas o
profesionales de los individuos requieran su neutralidad religiosa o que su cara pueda
verse”. Si nos apoyamos en esto ultimo, podriamos sustentar tal argumento y trasladarlo
al uso de un nikab o burka en un ambito laboral, estd claro que por motivos
profesionales, y mas de cara al puablico, el rostro debe poder verse y permitir la
identificacion y asi también la interaccion, que el trabajo de Laura requiere, es
fundamental que el rostro se vea, cosa que el hiyab no impide de ningiin modo. Por otro
lado, siendo el uniforme obligatorio, es de todo punto absurdo plantear que por motivos
religiosos se cubra el mismo o directamente no se use, siendo requisito indispensable
para desempefar ese puesto de trabajo.

Por otro lado, continta la STS refiriéndose a que la prohibicion se queria extender a
todo el espacio municipal “donde se desenvuelve la vida de los ciudadanos” esta
limitacidn atiende al contraste cultural que implicaba el uso del velo, por lo que solo se
sustenta en creencias personales, opiniones, y no en el derecho, vulnerando asi el
principio de legalidad. Del mismo modo el TS sefiala “solo cuando se ha acreditado en
sede judicial el peligro cierto en una sociedad democratica se pide invocar el orden
publico.” De lo que, finalmente, extraemos que la medida era discriminatoria y
vulneradora de derechos fundamentales, y no se observa ninguna finalidad, mas alla que
la de condenar a las mujeres que lo portasen a quedar recluidas en sus casas solo por
motivos estéticos, politicos y todo ello movido por una clara animadversién hacia la
religion musulmana. Aspectos todos ellos, que, en definitiva, estan presente en todo
momento en el caso que nos ocupa. A pesar de que Laura no porte un velo que la cubra
entera, los motivos que llevan a los comparieros a apartarla y quejarse, y a la empresa a
sancionarla hasta el despido son exactamente los mismos.

5.2. CONCLUSION

En base a todo lo anterior descrito, consideramos que la suposicion de esta hipotesis es
inimaginable, pues el uso de velo integral en Espafia es caso inexistente, y mas en un
ambito laboral como en el que se desenvuelve el caso. Logicamente en un trabajo que
exige una uniformidad obligatoria para todos sus empleados y una interaccion con los
clientes es impensable la posibilidad de que una empleada pueda acudir cubriéndose el
cuerpo completo, sin posibilidad ni siquiera de llevar uniforme visible, ni tampoco de
identificar su rostro, lo que también entrafia un peligro para el orden publico. En
definitiva, esto es una posibilidad que actualmente no cabe ni plantearse.

™ Véase la STS (Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccion 72) del 14 de febrero de 2013 (RJ
2013/2613).
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6. MISMO SUPUESTO SI SE TRATASE DE CRUZ CRISTIANA O KIPPA
JUDIA.

6.1. HIPOTETICA SITUACION DE USO DE CRUZ CRISTIANA O KIPPA JUDIA
EN EL PUESTO DE TRABAJO.

En esta cuarta pregunta que se nos plantea, sobre qué ocurriria si el simbolo religioso
que se portase en el trabajo fuese una cruz o una kippa, la situacion cambia mucho que
en la anterior cuestion, pues aqui se trata de simbolos cuya incidencia o visibilidad es
similar al hiyab, lo que cambia fundamentalmente es la religion que representan

En el supuesto de que, en lugar de tratarse de un hiyab, se tratase de una kippa judia, la
cual, supone una injerencia en el uniforme similar a la del velo ya que cubre también
parte de la cabeza, o de una cruz cristiana, debemos atender a los ejemplos o casos que
ya se han dado. De todas formas, es de sobra conocido que ninguna de las religiones a
las cuales representan estos dos simbolos sufre la persecucion y discriminacion que
sufre la musulmana, al menos en nuestro estado, por lo que es de prever que cambie
mucho la situacion.

Un ejemplo de lo anterior lo ilustra el caso sobre el que se resuelve en la Sentencia del
Tribunal de Justicia de Baleares, de 9 de septiembre de 2002’ al que ya he hecho
anteriormente una pequefia mencion, aqui se entra a deliberar si un conductor que
decide acudir a su trabajo con la cabeza cubierta por motivos religiosos, estad en su
derecho a hacerlo. El caso en cuestién estaba protagonizado por un conductor de
autobus que acudia a trabajar con una gorra que no formaba parte del vestuario oficial.
La determinacion de la uniformidad compete al empresario, en defecto de pacto
colectivo o individual “salvo que atente a la dignidad y al honor del trabajador”. Por lo
que la empresa tenia derecho a exigir esa uniformidad, era un uso de gorra que en
principio no estaba autorizado. EL TS sefiala que “el/ empefio de llevar gorra mientras
conduce el autobus no obedece a un mero capricho o al seguimiento de modas” pues lo
hace en sefial de su fe judia, que considera necesario cubrirse la cabeza, como muestra
de “respeto a la divinidad”. Ponderando asi el derecho del empresario a dirigir su
actividad y la libertad religiosa del empleado se llega a la conclusién de que el hecho de
que se cubra la cabeza no afecta en nada a actividad laboral que desempefia, ni a la
imagen de la empresa, ni tampoco a sus intereses. Lo que hace el empleado entra dentro
de una esfera del derecho que supone una “autodeterminacion intelectual ante el
fenomeno religioso”.

Se debe tener en cuenta que el poder del empresario, aunque lo ateniente la
determinacion de la ropa le corresponda, no es absoluto, por lo que se deben ponderar,
por un lado los intereses de la empresa, y, por otro, las creencias del empleado. En
definitiva, se deliberd que, la prenda que cubria la cabeza del trabajador “por respeto a
la divinidad”, no supone perjuicio alguno para la empresa, pues la actividad laboral no
se ve afectada y lo fundamental siempre son los sentimientos religiosos del afectado.”

Este caso, sin duda nos traslada al de Laura, pues en ambos se cubre la cabeza como
gesto de devocion religiosa, y, del mismo modo, en los dos el hecho de cubrirse la
cabeza no causa ningun perjuicio a la empresa ni a la actividad que ejerce el trabajador.

" Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Islas Baleares (Sala de lo Social, Seccién 1%) n°457/2002
de 9 de septiembre (AS2003/2).

™ véase CANAMARES ARRIBAS, S.: "El empleo de simbologia religiosa en Espafia", en Osservatorio
delle liberta ed istituzioni religiose, abril 2005, pp. 15y ss.
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Sin embargo, se les da un trato diferente, estd claro que la razén es el trato
discriminatorio que reciben los musulmanes y todo lo que atafie a su religion en Espafia,
y el hecho de que sea mujer tampoco la beneficia de cara a una posible discriminacién
por su atuendo y los motivos que lo justifican. Se trata por tanto, de supuestos de hecho
casi idénticos al tratarse de dos empleados que acuden cubriéndose la cabeza al trabajo,
por motivos religiosos, a pesar de tener un uniforme obligatorio que no incluye esas
prendas, lo cual no supone ninguna injerencia en su actividad laboral. Sin embargo, el
primero, el hombre judio no sufre burlas ni el ambiente laboral cambia del modo que lo
hace en el caso de Laura. EI motivo solo puede estar relacionado con la islamofobia.

En lo que atafie al uso del crucifijo en el &mbito laboral, si atendemos a la
jurisprudencia europea puede ser contradictoria, como ocurrié con los casos de Nadia
Eweida y el de Shirley Chaplin, las dos fueron despedidas por portar un crucifijo en
horas de trabajo. Por su parte, en Espafia su uso en un ambiente laboral esta
completamente normalizado.

En el caso de Nadia, recogido en la STEDH de 15 de enero de 2013 la Corte sostiene
que “los tribunales no respetaron el equilibrio entre el deseo de la demandante de
manifestar sus creencias y el del empleador de proyectar una imagen corporativa
determinada”, estamos también ante un caso practicamente idéntico al de Laura.
Destaca aqui, en contraposicion con el caso espafiol que nos ocupa, que otros empleados
portaban turbantes o el propio hiyab sin que supusiera un impacto negativo sobre la
imagen de la compafiia. Lo que prueba que dependiendo del pais o la cultura en el que
nos encontremos, aunque sea dentro de la misma Union, unas religiones se encuentran
en mayor desventaja que otras, pues cambia mucho la perspectiva que se tiene de ellas.

Con respecto al caso de Shirley, cuyo supuesto se recoge en la misma STEDH de 15 de
enero de 2013(pues las dos son demandantes en el mismo) trata el despido de la
enfermera que aleg6 que queria dar testimonio de su fe cristiana mediante la exhibicién
de la cruz en horas de trabajo. El hospital alega en su defensa “la proteccién de la salud
0 seguridad de sus pacientes “y argumenta que la cruz “podria entrar en contacto
directo con una herida abierta”. Lo cual aunque pueda sonar retorcido, podria ocurrir.
Segun el criterio del TEDH supone, efectivamente, una amenaza a la salud de los
demas.

En definitiva, y atendiendo al pronunciamiento del TEDH, solamente se podria limitar
la libertad religiosa que supone exhibir estos simbolos cuando afecten a seguridad
publica o derechos de los demas.

De todos modos, estd méas que claro, que cuando los simbolos son musulmanes esos
limites cambian, mientras que, en el caso de simbolos referentes a la religion catdlica, v,
en menor medida, la judia nos encontramos con un rechazo mucho menor y mayor
aceptacion social. En gran medida, debido a que son las religiones que predominan en el
continente y con mayor influencia, siendo la catdlica la oficial de muchos estados
europeos, incluido el espafiol. Parece complicado que esto no influya en el trato que se
le dé a quienes porten sus simbolos, cuando hasta hace relativamente poco incluso era
obligatorio portarlos y siguen estando presentes en muchos centros publicos. Sin duda,
la diferencia de trato es abismal

6.2. CONCLUSION.

76 Caso Eweida y otros contra Reino Unido (TEDH 2013/12).
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Respeto a la hipdtesis del mismo supuesto de hecho, pero cambiando los simbolos que
se portasen por la cruz cristiana y la kippa judia, estariamos en teoria en casos
practicamente similares, por la injerencia que tienen estos simbolos religiosos en
nuestro aspecto fisico. De hecho, la kippa también tapa la cabeza, aunque no de la
misma manera. Sin embargo, teniendo en cuenta los casos y la jurisprudencia que
encontramos en nuestro pais y en Europa, esta claro que lo que finalmente se tiene en
cuenta es la consideracion que tengan las religiones representadas por los simbolos en el
lugar donde se ejerza el trabajo, es mas una cuestion de cultura y con implicaciones
politicas, asi lo vemos en el caso del TSJ de Islas Baleares, donde la cuestion del gorro
se resuelve sin grandes incidentes, mientras que el uso de crucifijo en Espafia esta muy
normalizado y no llama la atencion. Por el contrario nos encontramos con casos de otros
paises, como el de Eweida o Shirley, en los que el uso de la cruz si les supone grandes
conflictos hasta llegar al TEDH. Por lo tanto, parece evidente que el problema no esta
en el simbolo en si, sino en la religion o fe que represente y las implicaciones culturales
que esto conlleve, lo cual, en nuestra opinion, resulta muy injusto y discriminatorio.

7. POSIBLES VIAS PARA DEMANDAR A LA ASOCIACIQN PARA LA
DEFENSA DEL VELO ISLAMICO Y SUS PERSPECTIVAS DE EXITO.

7.1. PERDIDAS OCASIONADAS A RAIZ DE LA CAMPANA DE BOICOT A
PRODUCTOS DE MACA S.A. POR PARTE DE LA ASOCIACION POR LA
DEFENSA DEL VELO: VIAS PARA DEMANDAR.

Por su parte, MACA SA, ha estado siendo victima durante este tiempo de una campafia
de boicot a sus productos, dirigida por la “Asociacion para la Defensa del Velo”, en
adelante, ADV, campafia que les ocasiona un descenso en sus ventas de un cincuenta
por ciento. Esto sin duda supone un gran perjuicio para la sociedad.

En vista de barajar las posibles vias para demandar a la ADVI debido a las pérdidas y al
grave perjuicio causado, no solo econémico, pues se entiende que al iniciar esa campafia
se dafia la imagen de la empresa al atribuirle la dichosa discriminacion a trabajadores
por motivos religiosos, lo cual afecta al buen nombre y reputacion de MACA SA y a
toda empresa, viéndose, por ello, su prestigio profesional lesionado, por lo cual debe
contar con mecanismos de proteccion.

Sea cual sea la denominacion “crédito comercial”, “prestigio mercantil”, o “reputacion
empresarial”, se trata de una expresion mas amplia de la reputacién econdémica, se
debate si ésta forma parte del derecho al honor o es algo que deriva del mismo. En mi
opinién, se debe englobar dentro del derecho al honor que MACA SA tiene como
persona juridica, considerdndose como el “derecho del empresario (como persona
juridica, en este ejemplo) en cuanto a su fama y crédito”’”.

Por ello es importante que ese prestigio reciba una tutela, ya que, obviamente, sin ese
prestigio o si éste se ve dafado, el éxito de la actividad comercial o econémica lo hara
también. De lesionarse la misma hay una incidencia directa en la reputacion y los
resultados de la actividad, asi se refleja en esas pérdidas, de nada mas y nada menos
que, la mitad de ganancias que supone el boicot a los productos de MACA S.A.
Ademas, la campafia de veto a sus productos, puede ocasionar en el futuro también un
grave perjuicio e incluso obstaculos o frenos a su actividad o a la expansion de la
misma.

" Asi define la “reputacion empresarial” RODRIGUEZ QUITIAN, A. M.: El derecho al honor de las
personas fisicas, Montecorvo, Madrid, 1996, pp. 153 y ss.
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Una campafia publica de boicot hacia una marca, establecimiento o sociedad puede
marcar a la misma para siempre, ejemplos manifiestos son los de Inditex o Coca Cola,
pues, a pesar de que finalmente aquello no les suponga pérdidas importantes, el buen
nombre de la marca se vera afectado siempre, y serd por muchos asociado a la
explotacion laboral o al maximo desprecio por los derechos de los trabajadores.

En lo que atafie a las diferentes vias a las que podemos acudir, debe quedar claro que en
este caso no estamos ante una practica de competencia desleal, pues el boicot proviene
de un tercero ajeno al mercado no empresario, y sin ningun &nimo de concurrencia en el
mercado. No es una conducta anticompetitiva, pues la intencion de la ADVI es dejar
claro la discriminacion que lleva a cabo, en su opinién, MACA SA a las personas con
velo, es decir, a su colectivo. No hay en ningin momento ningun fin relacionado con la
competencia porque la asociacion no tiene fines mercantiles.

Por otro lado, las intromisiones ilegitimas en derechos de la personalidad encuentran
tutela por judicial por la via del articulo 1902 del CC, que atafie a la responsabilidad
civil extracontractual ", ésta serfa una opcion a tener en cuenta de no considerar que
una persona juridica sea titular del derecho al honor. Pues un sector de la doctrina
niega que se pueda causar dafio moral a una empresa y pueda por tanto ser titular del
mismo, mientras que otro se posiciona por considerar que cuando una persona juridica
pierde el prestigio profesional y buen nombre, se entiende también que se ocasiona un
dafio moral. En este sentido las personas juridicas son titulares de derecho al honor
entendido como buen nombre o reputacién.’® Para lograr llegar a esta consideracién ha
tenido que ser la doctrina jurisprudencial la que considerase que las personas juridicas
ostentan estos derechos, a través de una larga evolucion y de unas cuantas sentencias,
entre las cuales destacan la historica STS de 31 de marzo del 1930, Sala 12, en la cual da
lugar el concepto de “honor mercantil” por vez primera. A partir de la misma se inicia
esta doctrina. Méas adelante sentencias como la STC negarian ese derecho a cualquier
entidad que no fuese una persona fisica.

Finalmente destaca la STC 139/1995 del 26 de septiembre®’, en la cual se sigue
manteniendo el concepto personalista del honor pero incluyendo a personas juridicas. A
tenor de la misma “ la persona fisica también puede ver lesionado su derecho al honor
a través de la divulgacion de hechos concernientes a su entidad, cuando la difamen o la
haga desmerecer en la consideracién ajena” Aqui se cita la diccion original del articulo
7.7 de la Ley Organica 1/1982, de 5 de mayo, de proteccion civil del derecho al honor, a
la intimidad personal y familiar y a la propia imagen® y reconoce que se lesiona ese
honor “cuando es agredida esa esfera de intereses organizados” Refiriéndose a los
intereses de los que goza la persona fisica como ente individual, los cuales difieren de

"8 A tenor del articulo 1902 del CC “El que por accién u omisién causa dafio a otro, interviniendo culpa
o0 negligencia, esta obligado a reparar el dafio causado.”

Véase CASADO ANDRES,B.. “El dafio moral en las personas juridicas”
http://noticias.juridicas.com/conocimiento/articulos-doctrinales/4760-el-dano-moral-en-las-personas-

juridicas-/

% En la mencionada STC 139/1995, de 26 de septiembre (RTC 1995\139) se sostiene que “resulta
evidente, pues, que, a través de los fines para los que cada persona juridico privada ha sido creada,
puede establecerse un &mbito de proteccion de su propia identidad y en dos sentidos distintos: tanto para
proteger su identidad cuando desarrolla sus fines como para proteger las condiciones de ejercicio de su
identidad, bajo las que recaeria el derecho al honor. En tanto que ello es asi, las persona juridica
también puede ver lesionado su derecho al honor a través de la divulgacion de hechos concernientes a su

entidad, cuando la difame o la haga desmerecer en la consideracion ajena’.

8 publicado en «BOE» niim. 115, de 14/05/1982, en adelante LO 1/1982.
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los de sus integrantes. Esta sentencia supone una nueva vision jurisprudencial del tema
en cuestion. En definitiva, las personas juridicas, en este caso la sociedad anénima
MACA SA, son titulares de derechos fundamentales vinculados a sus propios fines.??

De atenernos a la postura que si reconoce a las personas juridicas la titularidad del
derecho al honor, éste encuentra su proteccién en la LO 1/1982, cuyo articulo 7, en su
punto 7° reconoce como vulneracion de derechos entre los que se incluye honor “La
imputacién de hechos o la manifestacion de juicios de valor a través de acciones o
expresiones que de cualquier modo lesionen la dignidad de otra persona,
menoscabando su fama o atentando contra su propia estimacion.” Apoyandose MACA
S.A. en esta redaccidn, podra atenerse al mismo como fundamento para la demanda a la
ADVI, pues mediante la campafia de boicot de alguna forma se le imputan hechos a la
empresa que lesionan su dignidad y menoscaban su fama y estimacion, siendo causadas,
a raiz de la misma campafia, unas pérdidas de un 50%.

En el articulo 9% de la LO 1/1982, se encuentran las vias mediante las cuales se puede
poner fin a la intromision ilegitima alegada y entre ellas se encuentran la del
restablecimiento, que en este caso se produciria con el cese o abstencion de la conducta,

%2 En VERA SANTOS, J.M.: Las personas juridicas como titulares del derecho al honor en la
jurisprudencia del Tribunal Constitucional, Centro de Estudios Politicos y Constitucionales, Madrid,
1998, pp.22 vy ss., el autor llega a la conclusion de que varias sentencias han ido definiendo este derecho
de la forma sefialada, pues no hay una norma que lo reconozca de forma expresa, tales como STC
137/1985, STC 241/1992, STC 34/1994, STC 52/1995, etc...

8 Acudiendo al articulo 9 de la Ley Orgénica 1/1982, de 5 de mayo, de proteccion civil del derecho al
honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen, donde encontramos las medidas de las que
disponemos para reestablecer el dafio al honor causado, que son las siguientes: “1. La tutela judicial
frente a las intromisiones ilegitimas en los derechos a que se refiere la presente Ley podra recabarse por
las vias procesales ordinarias o por el procedimiento previsto en el articulo 53.2 de la Constitucion.
También podra acudirse, cuando proceda, al recurso de amparo ante el Tribunal Constitucional.

2. La tutela judicial comprendera la adopcion de todas las medidas necesarias para poner fin a la
intromision ilegitima de que se trate y, en particular, las necesarias para:

a) El restablecimiento del perjudicado en el pleno disfrute de sus derechos, con la declaracion de la
intromision sufrida, el cese inmediato de la misma y la reposicion del estado anterior. En caso de
intromision en el derecho al honor, el restablecimiento del derecho violado incluird, sin perjuicio del
derecho de réplica por el procedimiento legalmente previsto, la publicacion total o parcial de la
sentencia condenatoria a costa del condenado con al menos la misma difusion publica que tuvo la
intromisién sufrida.

b) Prevenir intromisiones inminentes o ulteriores.

¢) La indemnizacion de los dafios y perjuicios causados.

d) La apropiacion por el perjudicado del lucro obtenido con la intromisién ilegitima en sus derechos.
Estas medidas se entenderan sin perjuicio de la tutela cautelar necesaria para asegurar su efectividad.

3. La existencia de perjuicio se presumira siempre que se acredite la intromision ilegitima. La
indemnizacion se extendera al dafio moral, que se valorara atendiendo a las circunstancias del caso y a
la gravedad de la lesion efectivamente producida, para lo que se tendra en cuenta, en su caso, la difusion
0 audiencia del medio a través del que se haya producido.

4. El importe de la indemnizacién por el dafio moral, en el caso de los tres primeros apartados del
articulo cuarto, correspondera a las personas a que se refiere su apartado dos y, en su defecto, a sus
causahabientes, en la proporcién en que la sentencia estime que han sido afectados. En los casos del
articulo sexto, la indemnizacion se entender& comprendida en la herencia del perjudicado.

En el caso del apartado cuatro del articulo cuarto, la indemnizacion correspondera a los ofendidos o
perjudicados por el delito que hayan ejercitado la accion. De haberse ejercitado por el Ministerio Fiscal,
éste podra solicitar la indemnizacion para todos los perjudicados que hayan resultado debidamente
identificados y no hayan renunciado expresamente a ella.

5.. Las acciones de proteccion frente a las intromisiones ilegitimas caducaran transcurridos cuatro afios
desde que el legitimado pudo ejercitarlas.”
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o la via del resarcimiento del dafio provocado a través de la indemnizacion que
corresponda.

En casos asi, la declaracion de responsabilidad civil y por lo tanto la indemnizacion
suefie ser lo mas servicial. Al haberse lesionado el honor de la empresa se deriva de ello
que hay un dafio indemnizable, que habra que cuantificar. Mientras que el dafio
patrimonial es muy féacil de probar aportando documentos contables y demaés, en este
caso, los beneficios han caido hasta la mitad, son unas pérdidas notorias. Por su parte,
cuantificar el dafio que supone lesionar el buen nombre de la empresa ya es una cuestion
mucho mas compleja. Se debe tener en cuenta ademas de esos dafios patrimoniales
reales y efectivos y ademas, los potenciales, es decir, como va a afectare este ataque a la
actividad de la sociedad en el futuro®. Es de destacar ademas, que, no solo basta con
una simple critica para dafar el honor, sino que tiene que ir mas alla, lo que con el
boicot a MACA es obvio, pues se inicia una campafia de boicot que no es mas que una
campana de desprestigio, con ese mismo fin, empujando a que la gente deje de comprar
sus productos Yy, por consiguiente, las pérdidas que esto ocasiona durante ese tiempo son
del 50%, en solo unas semanas.

Por otro lado, respecto a esa intromision, si son veraces las acusaciones que se vierten,
un sector de la doctrina considera que exime de responsabilidad a quien las realiza, pero
debe atenderse también al contexto. En el caso de MACA SA, mientras no se ha
probado que ese despido no fuese procedente, ya se ha causado un grave perjuicio
econémico y al buen nombre de la empresa.

7.2. CONCLUSION.

Desde nuestro punto de vista, una sociedad o empresa si es titular del derecho al honor.
Esta claro que el buen nombre o la reputacién mercantil de la misma se pueden ver
seriamente afectados por acciones o campafias de terceros en su contra. Asi se ha
demostrado con muchos ejemplos de casos en los que la reputacion de una empresa ha
guedado marcada para siempre por campafias del tipo de la que realiza ADVI. Sin
embargo, también consideramos que, como asociacion que se dedica a defender a su
colectivo, entre sus funciones esta luchar contra empresas que discriminan a personas
por procesar su religion y mostrarlo en publico. Siendo cierto que se ha dado esa
discriminacion, no se observa un comportamiento delictivo en llamar al boicot a una
empresa que actla de ese modo, por mucho que las pérdidas hayan sido grandes. Se
entiende que estan en su derecho de quejarse de una conducta vulneradora de derechos
fundamentales y ayudar asi a una compafiera. Por lo tanto MACA S.A. estd en su
derecho de interponer las acciones previstas en la LO 1/82, pero no se prevén muchas
perspectivas de éxito, mas si finalmente se declara que ha habido una conducta
discriminatoria y vulneradora de derechos fundamentales hacia una de sus empleadas.

8. CONCLUSION FINAL.

De acuerdo con las conclusiones que hemos ido adelantando a lo largo de todo el
informe, podemos concluir que en el supuesto analizado se produce un claro caso de
trato discriminatorio por motivos religiosos en el trabajo, lo que implica una clara
vulneracién del derecho a la libertad religiosa de Dfia. Laura, recogido en el articulo 16
de la CE. Sin embargo, ella decidi6 interponer una demanda por despido improcedente,
cuando lo correcto hubiera sido solicitar la nulidad del despido, por ser éste vulnerador

8 Véase GOMEZ GARRIDO, J.: “Derecho al honor y persona juridica- privada”, Redur, nim.8, 2010,
pp. 214 y ss.
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de sus derechos fundamentales. Por otra parte, el dafio moral derivado de la lesion de
sus derechos, faculta a Dfia. Laura acudir a la tutela especial de la que gozan estos
derechos en la LJS. De ser asi, la correspondiente demanda por dafios y perjuicios debe
acumularse a la propia accion de despido, asi se prevé en la LJS.

Por otro lado, hemos analizado qué ocurriria de producirse el mismo supuesto de hecho,
pero siendo otro el simbolo religioso objeto de controversia. Parece evidente que de
tratarse de un burka o un nikab seria impensable la sola posibilidad de poder llevar a
cabo el trabajo normalmente. Ni siquiera seria posible adaptarlo al uniforme, ademas de
poder suponer un posible riesgo para el orden publico, debido a la imposibilidad de
identificar a la persona que lo lleva. De todos modos, ha de tenerse en cuenta que el uso
de dicho atuendo en nuestro pais es casi inexistente, por lo cual es una opcién mas
inusual. En el caso de que se tratase de una cruz cristiana o kippa judia y segun se ha
visto, su uso y presencia en nuestra cultura estd mucho mas aceptado, sobre todo
primero de ellos, ya que, su incidencia a efectos de alterar el uniforme en los trabajos en
los que se éste se exige es minima y, por otra parte, la tradicion cultural y religiosa en
nuestro pais provoca que el posible rechazo a la utilizaciéon de un crucifijo cristiano en
el trabajo sea casi inexistente. Todo ello nos conduce a la conclusién de que hay un
importante elemento cultural que condiciona el efecto que puede tener sobre la sociedad
el hecho de que determinadas personas decidan utilizar simbolos de caracter religioso
identificadores de su fe. En ese sentido, la utilizacion de prendas como el velo islamico,
objeto principal del supuesto aqui planteado, genera mayor reticencia que los elementos
propios de otras religiones. Esta actitud se ha intensificado debido, por ejemplo, al
incremento de los movimientos migratorios que han derivado en una gran afluencia a
nuestro pais de musulmanes, sobre todo en algunas comunidades autbnomas, asi como a
los actos terroristas en desde hace unos afios estdn protagonizando personas que se
identifican con esta religién, situaciones éstas que han provocado en muchos casos que
surjan actitudes de rechazo y xenofobia.

Desde otro punto de vista, también planteado en este trabajo, la empresa MACA S.A.
sufre unas graves pérdidas a raiz de una campafa de boicot a sus productos promovido
por la ADVI, y decide, por ello, iniciar acciones legales. Consideramos que tiene
derecho a la tutela y a acudir a las acciones previstas en defensa de su honor y buena
reputacion mercantil en la LO 1/82. Sin embargo, esta opcién no tendria muchas
perspectivas de éxito, puesto que no se considera delictivo que una asociacion lleve a
cabo estas campafias, ya que, forman parte de su actividad. Mas, teniendo en cuenta la
posibilidad de ser declarados ciertos los hechos de discriminacién religiosa, pues, de
este modo tendria razén la ADVI en sus argumentos. De modo que, el haber defendido
la asociacion el derecho de portar el velo en el trabajo y sefialado que la empleada haya
sido discriminada y despedida por ese simple motivo, fue lo que motivé la campafia de
boicot. De todas formas, cabe destacar que, como persona juridica tiene derecho al
honor y al buen nombre.

En definitiva, analizados todos los hechos expuestos a lo largo del trabajo, podemos
concluir que, se observa una clara discriminacién hacia la trabajadora de MACA S.A.
tras haber decidido portar el hiyab en el trabajo, pero los cauces legales que sigue no
son los correctos, mientras que MACA S.A. no tiene muchas opciones si finalmente se
prueba esa discriminacion.

33



9. BIBLIOGRAFIA.

BALLESTER PASTOR, M.A., Guia sobre el acoso moral, Consejo Andaluz de
Relaciones Laborales, 2006.

CANAMARES ARRIBAS, S.: "El empleo de simbologia religiosa en Espafia”, en
Osservatorio delle liberta ed istituzioni religiose, abril 2005.

CASADO ANDRES, B.: “El dafio moral en las personas juridicas”.
http://noticias.juridicas.com/conocimiento/articulos-doctrinales/4760-el-dano-moral-en-
las-personas-juridicas-/ (Fecha de consulta: 09/05/2017)

GARCIA URETA, A.: “El velo islamico ante los tribunales britanicos. Comentario a
The Queen on the application of SB v. Headteacher and Governors of Denbigh High
School, Sentencia de la Court of Appeal (Civil Division)”, de 2 de marzo de 2005.”,
Actualidad Juridica Aranzadi, n°® 666/, Aranzadi, S.A.U., Cizur Menor, 2005.
GOERLICH PESET, J.M.: Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. Libro
Homenaje a Tomas Franco., Tirant lo Blanch, Valencia, 2016.

GOMEZ GARRIDO, J.: “Derecho al honor y persona juridica- privada”, Redur, nim.8,
2010.

MANEIRO VAZQUEZ, Y.: “El derecho a la indemnizacion”, Revista Dereito, Vol. 22,
namext.:245-263,2013.

NAVARRO ESPIGARES, J.L., MARTIN SEGURA J.A., Valoracion econémica del
dafio moral, Consejo Econdémico y Social, Madrid, 2008.

PEREZ AMOVOS, F.: La extincion del contrato de trabajo, Bomarzo, Albacete, 2006.
RODRIGUEZ QUITIAN, A. M.: El derecho al honor de las personas fisicas,
Montecorvo, Madrid, 1996.

SERRANO OLIVARES, R.: El acoso en el trabajo, Consejo Econémico y Social,
Madrid, 2005.

TAPIA BALLESTEROS, P.: La discriminacién laboral: analisis del articulo 314 del
Cadigo Penal, Tirant lo Blanch, Valencia, 2014.

TERRADILLOS ORMAETXEA, E.: El poder disciplinario empresarial, Tirant lo
Blanch, Valencia, 2004.

VERA SANTOQOS, J.M.: Las personas juridicas como titulares del derecho al honor en
la jurisprudencia del Tribunal Constitucional, Centro de Estudios Politicos y
Constitucionales, Madrid, 1998.

VVAA.: La proteccion de derechos fundamentales en el orden social, Consejo General
del Poder Judicial, Madrid, 2005.

VVAA.: Memento Préctico. Social, Lefevre-El derecho, Madrid, 2017.

34


http://noticias.juridicas.com/conocimiento/articulos-doctrinales/4760-el-dano-moral-en-las-personas-juridicas-/
http://noticias.juridicas.com/conocimiento/articulos-doctrinales/4760-el-dano-moral-en-las-personas-juridicas-/

10. APENDICE JURISPRUDENCIAL.

1. Tribunal Constitucional
Sentencia del Tribunal Constitucional num. 104/1987 de 17 de junio de 1987
(1987/104).

Sentencia del Tribunal Constitucional 266/1993 de 20 de septiembre de 1993(RTC
1993/266).

Sentencia del Tribunal Constitucional nim. 7/1993 de 18 de enero de 1993 (1993/7).

Sentencia del Tribunal Constitucional 139/1995 del 26 de septiembre de 1995 (RTC
1995/139).

Sentencia del Tribunal Constitucional nim. 204/1997, Sala Primera, de 25 de
noviembre de 1997(RTC 1997/204).

Sentencia del Tribunal Constitucional 41/2006 de 13 de febrero de 2006(RTC 2006/41).
Sentencia del Tribunal Constitucional 138/2006 de 8 de mayo de 2006 (RTC 2006/138).

Sentencia del Tribunal Constitucional 247/2006 de 24 de julio de 2006 (RTC
22006/247).

2. Tribunal Supremo

Sentencia del Tribunal Supremo de 27 de febrero de 1987 (RJ 1987/1134).
Sentencia del Tribunal Supremo del 9 de junio del 1987 (RJ 1987/5125).
Sentencia del Tribunal Supremo del 7 de julio del 1988 (RJ 1988/5774).
Sentencia del Tribunal Supremo del 19 de diciembre de 1988 (RJ 1988/9853).
Sentencia del Tribunal Supremo del 16 de enero de 1990 (RJ 1990/128).
Sentencia del Tribunal Supremo de 24 de febrero de 1990(RJ 19990/1222).
Sentencia del Tribunal Supremo de 10 de mayo de 1990(RJ 1990/3992).
Sentencia del Tribunal Supremo de 18 de abril de 1991(RJ 1990/3375).
Sentencia del Tribunal Supremo de 25 de abril de 1991(RJ 1991/3387).
Sentencia del Tribunal Supremo de 17 de mayo de 1991(RJ 1991/3916).
Sentencia del Tribunal Supremo de 31 de mayo de 2000 (RJ 2001/8027).
Sentencia del Tribunal Supremo de 23 de julio del 2001 (RJ 2001/8027).
Sentencia del Tribunal Supremo de 21 de julio de 2003 (RJ 2003/6941).
Sentencia del Tribunal Supremo del 14 de febrero de 2013(RJ 2013/2613).
3. Tribunales Superiores de Justicia

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid del 27 de octubre de 1997(AS
1997/3751).

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Islas Baleares, n® 457/2002 de 9
septiembre de 2002 (AS 2003/2).

35



4. Juzgados de primera instancia

Sentencia del Juzgado de lo Social de Palma de Mallorca, nim. 31/2017 de 6 de febrero
de 2017(AS 2017/8).

5. Sentencias del Tribunal de Justicia de la Unién Europea
Sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea de 14 de marzo de 2017 (TJCE
2017/23).

6. Sentencias del Tribunal Europeo de Derechos Humanos

Sentencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos de 29 de junio de 2004(TEDH
2004/46).

Sentencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos de 15 de enero de 2013
(2013/12).

Sentencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos de 26 de noviembre de
2015(TEDH 2015/129).

36



