
                                              

Religione e pregiudizio. La Corte di Giu-
stizia  e  la  discriminazione  per  il  velo
islamico indossato  nei  luoghi  di  lavoro
tra  libertà  religiosa  dei  lavoratori  e  li-
bertà di impresa
di V. A. Poso - 24 marzo 2017

Erano molto attese e sono state finalmente pubblicate, entrambe il 14 marzo 2017, le due
sentenze della Corte di Giustizia UE sull’uso del velo islamico nei luoghi di lavoro che si
pronunciano all’esito del rinvio pregiudiziale della Corte Suprema di Cassazione della Fran-
cia, una, e della Corte Suprema di Cassazione del Belgio, l’altra. E’ la prima volta, a quanto
consta, che la Corte di Giustizia si pronuncia sulla discriminazione sul posto di lavoro per
motivi religiosi, facendo applicazione della Dir. 2000/78/CE (v. però, per importanti riferi-
menti,  anche per  il  caso che ci  occupa,  la  sentenza  C.  giust.,  10 luglio 2008, causa C-
54/07, Feryn – in RIDL, 2009, II,  235 ss., con nota di F. Savino, Discriminazione razziale e
criteri di selezione del personale – con la quale la Corte di Giustizia ha ritenuto che confi-
gura una discriminazione diretta nell’assunzione ai sensi dell’art. 2, n. 2, lett. a) della Dir.
2000/43/CE del 29 luglio 2000, la semplice dichiarazione pubblica del datore di lavoro di
non assumere  lavoratori dipendenti aventi una determinata origine etnica o razziale).

Si tratta di due sentenze gemelle perché, con identica composizione della Grande Sezione e
stesso relatore, il Giudice F. Biltgen (diversi sono invece gli Avvocati generali, E. Sharpston
e  J.Kokott che hanno rassegnato differenti conclusioni) la Corte di Giustizia ha affermato lo
stesso principio, anche se le controversie nazionali che le hanno originate non sono esatta-
mente uguali.

Nella causa francese (C. giust., grande sez., 14 marzo 2017,  causa C-188/15, Bougnaoui e
Addh c. Micropole SA) la domanda di pronuncia pregiudiziale verteva sull’interpretazione
dell’art. 4, par. 1, della Dir. 2000/78/CE (che così recita: “ Fatto salvo l’articolo 2, paragra-
fi 1 e 2, gli Stati membri possono stabilire che una differenza di trattamento basata su una
caratteristica correlata a uno qualunque dei motivi di cui all’articolo 1 non costituisca di-
scriminazione laddove, per la natura di un’attività lavorativa o per il contesto in cui essa
viene espletata, tale caratteristica costituisca un  requisito essenziale e determinante per lo
svolgimento dell’attività lavorativa, purché la finalità sia legittima e il requisito proporzio-
nato”) nell’ambito di una controversia nella quale la lavoratrice, di fede musulmana, inge-
gnere progettista, era stata licenziata essendosi rifiutata di togliere il velo islamico quando
svolgeva la propria attività lavorativa a contatto diretto con  i clienti dell’impresa della quale
era dipendente, all’interno o all’esterno della stessa,  che ne avevano fatto espressa richiesta.
Il licenziamento, impugnato come discriminatorio, è stato ritenuto legittimo nei due gradi del
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giudizio di merito in quanto lo stesso non era dovuto ad una discriminazione derivante dalle
convinzioni religiose della lavoratrice, che poteva continuare ad esprimerle anche all’interno
dell’impresa; risultando peraltro giustificato da una restrizione legittima derivante dagli inte-
ressi dell’impresa, mentre il fatto di indossare il velo islamico da parte di una dipendente di
un’impresa privata, a stretto contatto con la clientela, pregiudicherebbe i  diritti  e le convin-
zioni di terzi, o la sensibilità della clientela di una società commerciale, con conseguente di-
sagio, alla sola vista di un indumento rappresentativo dei una chiara appartenenza religiosa.
Nel senso opposto la Difesa della lavoratrice e dell’Associazione che sosteneva i suoi diritti
riteneva, anche nel giudizio di cassazione, che il desiderio di un cliente che le prestazioni
non vengano svolte da una dipendente che indossa il velo islamico non rappresenta un crite-
rio efficace o legittimo, estraneo a qualsiasi discriminazione, tale da giustificare la preva-
lenza degli interessi economici o commerciali di detta società  sulla libertà fondamentale di
religione di un lavoratore dipendente.

La Corte di Giustizia ha affermato che  l’art. 4, par.1, citato “ deve essere interpretato nel
senso che la volontà di un datore di lavoro di tener conto del desiderio di un cliente che i
servizi di tale datore non siano più assicurati da una dipendente che indossa il velo islamico
non può essere considerata come un requisito essenziale e determinante per lo svolgimento
dell’attività lavorativa ai sensi di detta disposizione”.

Nella causa belga (C. giust., grande sez., 14 marzo 2017, causa C-157/15, Achbita e Cen-
trum… c. G4S Secure Solutions NV) la domanda di pronuncia pregiudiziale verteva sull’in-
terpretazione dell’art. 2, par. 2, lett.a ) della Dir. 2000/78/CE ( che così recita: “ Ai fini del
paragrafo 1: a) sussiste discriminazione diretta quando, sulla base di uno qualsiasi dei mo-
tivi di cui all’articolo 1, una persona è trattata meno favorevolmente di quanto sia, sia stata
o sarebbe trattata un’altra in una situazione analoga”). In base al par. 1 dell’art. 2  di questa
direttiva  per  “principio  della  parità  di  trattamento”  si  intende  l’assenza  di  qualsiasi  di-
scriminazione diretta o indiretta basata su uno dei motivi di cui all’art. 1; mentre la lett. b)
del par.1 disciplina la discriminazione indiretta.

Si trattava di una controversia nella quale la lavoratrice, di fede musulmana, alle dipendenze,
in qualità di receptionist, di una impresa privata  che forniva servizi di ricevimento e acco-
glienza a clienti del settore pubblico e privato, era stata licenziata essendosi rifiutata di to-
gliere il velo islamico sul luogo di lavoro, dopo che era entrata in vigore una modifica del re-
golamento interno, approvata dal comitato aziendale della società, in forza della quale “ è
fatto divieto ai dipendenti di indossare sul luogo di lavoro segni visibili delle loro convin-
zioni politiche, filosofiche o religiose e/o manifestare qualsiasi rituale che ne derivi”. Merita
segnalare, per la migliore comprensione del caso di specie, che al momento dell’assunzione
vigeva in azienda una regola non scritta dello stesso tenore, che la stessa dipendente aveva
osservato.

Il licenziamento, impugnato come discriminatorio, è stato ritenuto legittimo e giustificato nei
due gradi del giudizio di merito, in appello segnatamente per il motivo che il divieto gene-
rale  di indossare sul luogo di lavoro segni visibili di convinzioni politiche, filosofiche o re-
ligiose non comportava una discriminazione diretta, essendo la disposizione aziendale appli-
cabile a tutti i dipendenti, e non risultava evidente alcuna discriminazione indiretta o viola-
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zione della libertà individuale o della libertà di religione; peraltro il divieto riguardava non
solo le convinzioni religiose, ma anche quelle politiche e filosofiche.

Nel senso opposto la difesa della lavoratrice e dell’Associazione che sosteneva i suoi diritti
riteneva, anche nel giudizio di cassazione, che il divieto aziendale non poteva considerarsi
un criterio neutro, costituendo, invece, una disparità di trattamento tra i lavoratori a seconda
che indossino o no il velo islamico, così travisando le nozioni di “discriminazione diretta” e
di “discriminazione indiretta” ai sensi dell’art. 2, par.2, della direttiva più volte citata.

La Corte di Giustizia ha affermato che l’art. 2, par.2, lett. a, citato “ deve essere interpretato
nel senso che  il divieto di indossare un velo islamico, derivante da una norma interna di
un’impresa privata che vieta di indossare in modo visibile qualsiasi segno politico, filoso-
fico o religioso sul luogo di lavoro, non costituisce una discriminazione diretta fondata sulla
religione o sulle convinzioni personali ai sensi di tale direttiva. Siffatta  norma interna di
un’impresa privata può invece costituire una discriminazione indiretta ai sensi dell’art. 2,
par.2, lett. b), della direttiva 2000/78, qualora venga dimostrato che l’obbligo apparente-
mente neutro da essa previsto comporta, di fatto, un particolare svantaggio per le persone
che aderiscono ad una determinata religione o ideologia, a meno che esso sia oggettiva-
mente giustificato da una finalità legittima, come il perseguimento, da parte del datore di la-
voro, di una politica di neutralità politica, filosofica e religiosa nei rapporti con i clienti, e
che i mezzi impiegati per il perseguimento di tale finalità siano appropriati e necessari, cir-
costanza, questa, che spetta al giudice del rinvio verificare”.

Le due sentenze sono condivisibili, nei limiti di cui dirò.

Va premesso che la nozione di religione viene ricavata dal Legislatore europeo da altre fonti.
Innanzitutto (considerando n. 1 della Dir. 2000/78/CE) la Cedu che all’art.  9 prevede che
ogni persona ha diritto alla libertà di pensiero, di coscienza e di religione e che tale diritto in-
clude, in particolare, la libertà di manifestare la propria religione o il proprio credo indivi-
dualmente o collettivamente, in pubblico o in privato, mediante il culto, l’insegnamento, le
pratiche e l’osservanza dei riti. Poi le tradizioni costituzionali comuni degli Stati membri, in
quanto principi generali del diritto dell’Unione (medesimo considerando n. 1) e tra questi la
Carta dei diritti fondamentali dell’Unione Europea che all’art. 10, par.1, sancisce il diritto
alla libertà di coscienza e di religione negli stessi termini previsti dalla Convenzione ( con-
formemente  alla previsione di cui all’art. 52, par. 3, della Carta). Questo per dire, come af-
ferma la Corte di Giustizia, che la Dir. 2000/78/CE tutela la libertà religiosa non solo come
libertà di convinzione personale, ma anche come manifestazione del credo religioso in pub-
blico.

L’analisi si sposta, quindi, sull’esistenza di una disparità di trattamento o no, indirettamente
fondata sulla religione o sulle convinzioni personali del lavoratore dipendente, ai sensi del-
l’art. 2, par. 2, lett. b) della citata Direttiva, che spetta al giudice nazionale verificare (senten-
za Achbita, punti nn. 30 e 34 ; sentenza Bougnaoui, punto n. 32), per  accertare se, pur in
presenza di una norma in astratto neutra, il datore di lavoro con le sue determinazioni abbia
in concreto comportato uno svantaggio per una particolare categoria di lavoratori,   quelli di
fede musulmana, per il segno religioso evidente ( più di altre religioni), del velo islamico che
deve essere indossato dalle donne.
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Tuttavia , in base a quanto previsto dall’art. 2, par. 2, lett. b), i) della medesima Direttiva, la
disparità di trattamento in ipotesi riscontrata non costituirebbe una discriminazione indiretta
se oggettivamente giustificata da un obiettivo legittimo perseguito dall’impresa, che adotti
una politica di neutralità nei confronti della sua clientela, e se i mezzi impiegati per il suo
conseguimento risultassero appropriati e necessari (sentenza Achbita, punti nn. 35-43 ; sen-
tenza Bougnaoui, punto n. 33).

Sulla base di queste premesse  la sentenza Bougnaoui, in difetto di una norma interna in vi-
gore presso l’impresa che preveda il divieto di esibire qualunque segno visibile di convin-
zioni politiche, filosofiche o religiose, ha escluso la rilevanza del mero desiderio del cliente
di non essere servito da una lavoratrice che indossi il velo islamico, perché, sulla base di
quanto disposto dall’art. 4, par. 1, della Dir. 2000/78/CE (che in tema di “requisiti per lo
svolgimento dell’attività lavorativa”, attribuisce agli Stati membri la possibilità di “stabilire
che una differenza di trattamento basata su una caratteristica correlata a uno qualunque dei
motivi di cui all’art. 1 non costituisca discriminazione laddove, per la natura di un’attività
lavorativa o per il contesto in cui essa viene espletata, tale caratteristica costituisca un re-
quisito essenziale e determinante per lo svolgimento dell’attività lavorativa, purchè la fina-
lità sia legittima e il requisito proporzionato”) e della interpretazione costante fornita dalla
giurisprudenza della medesima Corte ( v. le sentenze citate al punto n. 37 della sentenza ri-
chiamata) la nozione di requisito essenziale e determinante per lo svolgimento dell’attività
lavorativa, che giustificherebbe la disparità di trattamento, rinvia  ad un requisito oggettiva-
mente dettato dalla natura o dal contesto in cui l’attività lavorativa viene espletata, e non cer-
to alle motivazioni ad esso sottese, tanto meno può includere considerazioni soggettive, quali
la volontà del datore di lavoro di tener conto dei desideri particolari del cliente.

E’ stato proprio questo l’aspetto venuto in rilievo nel caso deciso dalla Corte di Appello di
Milano con la sentenza n. 579/2016 del 20 maggio 2016 (in Labor, 2016, 431 ss.,  con nota
di E. Tarquini, Il velo islamico e i diritti di discriminazione: spunti per alcune riflessioni sul-
l’efficacia protettiva del principio paritario;  in RIDL, 2016, II, 821 ss., con nota di M. Pe-
ruzzi, Il prezzo del velo: ragioni di mercato, discriminazione religiosa e quantificazione del
danno patrimoniale), relativa alla fase di accesso al lavoro, che, in riforma della ordinanza n.
1558/2014  pronunciata dal Tribunale di Lodi in data 7 luglio 2014 ( che aveva valorizzato
l’assenza di ogni volontà discriminatoria dell’imprenditore) ha ritenuto che integrasse una
discriminazione diretta in ragione dell’appartenenza religiosa la determinazione di una socie-
tà di selezione del personale di escludere da una selezione per lo svolgimento della prestazio-
ne di hostess/distributrice di volantini presso una fiera della calzatura una lavoratrice a causa
della sua decisione di non togliere il velo islamico da lei indossato per motivi religiosi e che
le copriva i capelli, pur lasciando scoperto il viso.

I divieti di discriminazione hanno carattere oggettivo e funzionale e sono destinati a operare
indipendentemente dall’intenzione soggettiva dell’agente, così che è vietato un effetto – il
trattamento deteriore causalmente connesso al fattore protetto – non un motivo, come effica-
cemente ha scritto E. Tarquini a commento di detta sentenza.

Anche la Corte di Cassazione di recente ha affermato che la discriminazione “diversamente
dal motivo illecito – opera obiettivamente – ovvero in ragione del mero rilievo del tratta-
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mento deteriore riservato al lavoratore quale effetto della sua appartenenza alla categoria
protetta – ed a prescindere dalla volontà illecita del datore di lavoro”. E ancora ha negato
che la (obiettiva) ragione discriminatoria  debba essere l’unica e determinante della scelta
datoriale, giacché “la normativa nazionale ove interpretata nel senso di consentire una di-
scriminazione diretta … per la concorrenza di un’ altra finalità, pur legittima (nella specie
il dedotto motivo economico) sarebbe contraria alla direttiva” che esclude cause di giustifi-
cazione di discriminazione dirette ( Cass., 5 aprile 2016, n.6575, si può leggere, tra le altre
riviste, in RIDL, 2016, II,714 ss., con note di commento di M.T. Carinci, D. Gottardi, E. Tar-
quini).

La sentenza Achibita, a mio avviso, arriva alle medesime conclusioni, in un caso di specie,
però, in cui la norma interna in vigore presso l’impresa  trattava  in maniera identica e parita-
ria tutti i suoi dipendenti, imponendo loro, in maniera generale e indiscriminata, una neutra-
lità di abbigliamento vietando l’uso, durante l’attività lavorativa, di indumenti rappresenta-
tivi di convinzioni politiche, filosofiche o religiose. Innanzitutto la politica aziendale di dare
ai clienti una immagine di neutralità viene considerata legittima ( punto n. 37), rientrando
nella libertà di impresa, riconosciuta dall’art. 16 della Carta, a maggior ragione se coinvolge
solo i dipendente che lavorano in contatto diretto con i clienti ( punto n. 38). Peraltro anche
la libertà del dipendente, che  ha il diritto di manifestare la sua religione ( anche con simboli
evidenti ) che deve essere assicurato nell’ambito dell’ordinamento giuridico nazionale,  può
subire limitazioni come riconosciuto dalla sentenza della Corte EDU del 15 gennaio  2013,
Eweida e altri c. Regno Unito (unico precedente, a quanto consta, di questa Corte, che speci-
ficamente si è occupato di questo tema), la cui casistica merita una breve digressione.

Nel caso della Sig.ra Eweida, assistente di volo, il suo diritto ad utilizzare la croce ( in un se-
condo momento autorizzato dal codice uniforme come gioiello) come simbolo religioso evi-
dente, ma non invasivo,  è prevalso rispetto al diritto di British Airways di proiettare una de-
terminata immagine aziendale ed è stata riconosciuta la violazione dell’art. 9 della Cedu. Nel
caso, invece, della Sig.ra Chaplin, infermiera, l’uso della croce e della catena in ambiente sa-
nitario soccombe rispetto all’interesse dell’ente pubblico sanitario di proteggere la salute e la
sicurezza di infermieri e pazienti. Altrettanto dicasi per la Sig.ra Ladele, cristiana ortodossa
credente solo nel matrimonio tra uomo e donna, licenziata per non aver accettato di essere
addetta come impiegata alla tenuta del Registro delle Unioni Civili ( la Corte ha escluso la
violazione delle norme Cedu ritenendo legittimo l’obiettivo perseguito dall’Autorità locale in
considerazione del fatto che le differenze di trattamento basate sull’orientamento sessuale
necessitato di gravi motivi a titolo di giustificazione e che le coppie dello stesso sesso versa-
no in una situazione identica rispetto alle coppie di sesso diverso per quanto riguardo il loro
bisogno di riconoscimento giuridico e la tutela della loro relazione). Anche nel caso del li-
cenziamento del Sig. Mc Farlane, cristiano ortodosso che per le sue convinzioni religiose si
era rifiutato di prestare la sua consulenza psico-sessuale a coppie dello stesso sesso, la Corte
ha escluso la violazione della norme Cedu, considerando del tutto legittimo lo scopo del da-
tore di lavoro privato di garantire l’attuazione della sua politica aziendale di fornire un servi-
zio senza discriminazione alcuna.

Ritornando alla sentenza Achbita, qui commentata, aggiunge la Corte di Giustizia che il di-
vieto imposto dal datore di lavoro è idoneo ad assicurare la corretta applicazione di una poli-
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tica di neutralità, a condizione che la stessa sia realmente perseguita in modo coerente e si-
stematico (punto n. 40). E tuttavia,  dopo avere escluso la sussistenza della discriminazione
diretta, demanda al giudice nazionale di verificare se il divieto di indossare in modo visibile
qualsiasi segno o indumento associato ad un credo religioso oppure ad una convinzione po-
litica o filosofica: a) corrispondesse ad una politica dell’azienda messa in atto in modo indif-
ferenziato con riferimento a qualunque credo religioso; b) avesse interessato unicamente i di-
pendenti che avevano rapporti diretti con i clienti ( in caso affermativo dovendosi conside-
rare strettamente necessario per il conseguimento della finalità perseguita); c) potesse essere
superato dalla determinazione dell’impresa, tenuto conto dei limiti inerenti alla stessa e sen-
za assumere oneri aggiuntivi, di impiegare la lavoratrice che aveva opposto il rifiuto di in-
dossare il velo islamico, in una attività che non comportasse contatti con il pubblico.

Così facendo la Corte di Giustizia demanda le attività di verifica necessarie al controllo con-
creto sull’esistenza o meno della discriminazione indiretta al giudice nazionale.

La norma disciplinare, nei termini posti, non costituisce, quindi, di per sé discriminazione di-
retta, ma la verifica del carattere discriminatorio indiretto spetta al giudice nazionale.

La devoluzione della verifica del caso concreto al giudice nazionale non è espressamente af-
fermata nella sentenza Bougnaoui perché la Corte, nei limiti del rinvio pregiudiziale, ha ri-
sposto sulla prospettata  rilevanza o no  del desiderio espresso dai clienti dell’impresa ( che
non aveva una norma interna che imponesse il divieto di indossare il velo islamico) pronun-
ciandosi in senso negativo, non costituendo questo un requisito essenziale e determinante 
per lo svolgimento dell’attività lavorativa.

La novità di queste sentenze sta nell’affermazione (più chiara nella sentenza Bougnaoui ri-
spetto all’altra) che il licenziamento di una dipendente di fede musulmana che rifiuti di non
indossare il velo islamico nello svolgimento della sua attività lavorativa costituisca una po-
tenziale discriminazione indiretta. Peraltro, per quanto emerge dai casi concreti sottoposti al-
l’esame della Corte di Giustizia, il divieto di indossare simboli religiosi non può che essere
un criterio neutro, perché riguarda, deve riguardare, tutte le religioni, non solo quella isla-
mica. Questa interpretazione, peraltro, consente di rinviare al giudice nazionale l’apprezza-
mento della sussistenza o no di una giustificazione oggettiva, sulla base essenzialmente della
politica di neutralità perseguita dall’azienda, giustamente valorizzata, a mio avviso,   dalla
Corte di Giustizia.

Del resto nel sistema Cedu le differenze di trattamento sono sempre giustificabili, non es-
sendoci una codificazione dei divieti e delle rispettive eccezioni.

Ma a mio avviso la Corte di Giustizia dice qualcosa di più e di diverso rispetto alla giuri-
sprudenza più aperta alla libertà (non solo) religiosa dei lavoratori. Il principio paritario cer-
tamente rimane uno strumento di sindacato dei poteri datoriali, nella fase di svolgimento del
rapporto di lavoro, come anche in quella di accesso al lavoro, ma i divieti di discriminazione,
se correttamente e coerentemente attuati, non possono ( e non devono) pregiudicare gli inte-
ressi del datore di lavoro, che, perseguendo una politica aziendale di neutralità, prevale sulla
libertà dei singoli lavoratori,  che non può certamente ritenersi violata se tutti  i  lavoratori
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sono trattati allo stesso modo o se la disparità di trattamento è oggettivamente  giustificata. E
non possono (e non devono), pregiudicare nemmeno la libertà religiosa degli altri lavoratori.

Si può anche ritenere, in linea di principio, che la funzione protettiva propria del principio
paritario ha la sua attitudine ad operare anche (se non necessariamente) in maniera disfun-
zionale rispetto alle logiche del mercato e dell’impresa, come è stato ritenuto, ad esempio,
nei commenti di E. Tarquini e M. Peruzzi), ma nel bilanciamento degli interessi che sono in
gioco nel rapporto di lavoro, con un controllo di proporzionalità e ragionevolezza, la Corte di
Giustizia sembra privilegiare la politica aziendale di neutralità  adottata dall’impresa, purché,
nel caso concreto, non sia discriminatoria. In questo senso, sembra dire la Corte, la libertà di
impresa e la libertà religiosa del lavoratore non entrano in conflitto, perché agiscono su due
piani, diversi e paralleli, che proprio per questo non devono essere necessariamente essere
convergenti.

Senza entrare nel merito dei commenti della prima ora, alcuni hanno espresso fondate per-
plessità, facendo riferimento a qualcosa che sfugge nella lettura soprattutto della sentenza
Achbita. Nella discussione di una mailing list di esperti di diritto europeo sono rimasto molto
colpito da quello che ha scritto David Cerri: “Ve lo dico io, cari amici, cosa vi sfugge; da ot-
timi giuristi commentate la decisione come il Cavalier Dupin della Lettera rubata di Edgar
Allan Poe, cioè pur avendola davanti non vedete la motivazione: nell’impresa chi comanda è
il padrone, anche se non è una impresa di tendenza. I non giuristi così la leggono. La discri-
minazione invece di essere rivolta contro una religione è rivolta contro tutte, o meglio contro
tutte le altre possibili diversità. Nell’editoriale del NYT del 15 marzo 2017 è scritto chiara-
mente: oggi il velo, domani il turbante dei Sikh o lakippah (o la croce, o i dreadlocks dei ra-
stafariani). Magari la decisione è anche “corretta”, ma questa correttezza lascia insoddisfatto
me (nonché Amnesty International, la conferenza dei rabbini europei, Open Society Justice
Initiative, gli anglicani ecc.) e contenti altri. In un tweet Gilbert Collard (segretario del “Ras-
semblement Bleu Marine”,   think tank del Front National di Marine Le Pen) ha scritto: “La
CJUE estime  que  les  employeurs  peuvent  interdire  le  port  de  symboles  religieux
visibles : Même CJUE vote Marine...” .

Nei primi commenti qualcuno ha affermato che tra il dire che il velo islamico non possa es-
sere vietato perché i clienti dell’imprenditore lo chiedono e il consentire ai datori di lavoro di
disciplinare, con un regolamento interno, il divieto dell’uso del velo islamico allo scopo di
anticipare le possibili reazioni dei clienti, la linea di demarcazione è assai sottile, una fin-
zione legale al limite del bizantinismo. Ma in realtà così non è perché la differenza tra i due
casi sembra del tutto evidente. Altra cosa è dire che le due sentenze, di fatto, consentono ai
datori di lavoro di stabilire il divieto di utilizzare sul posto di lavoro il velo islamico, al pari
di altri indumenti o segni di evidente natura religiosa, con limitazioni che potrebbero rive-
larsi difficili da rispettare nella pratica.

Sono state, come al solito, insoddisfacenti le sintesi giornalistiche, non solo quelle italiane;
addirittura il NYT, nell’editoriale sopra citato del 16 marzo 2017 (e che si allega) arriva a ri -
tenere la discriminazione legalizzata in Europa dopo le decisioni della Corte di Giustizia.

Le perplessità espresse da molti giuristi, però, non le ritengo giustificate, in quanto la Corte
di Giustizia, correttamente affermando i principi della libertà religiosa sui luoghi di lavoro e
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della libertà di impresa, si limita a devolvere le valutazioni del caso concreto al giudice na-
zionale. Con la lente del giurista spesso i fatti si leggono in maniera distorta o non si vedono
affatto, proprio come capitava al Cavalier Dupin la cui celebre miopia è stata efficacemente
richiamata (tra gli altri) anche da Marcel Proust a proposito di “quegli oggetti che sfuggono
alle perquisizioni più minuziose, e che, semplicemente, sono esposti agli occhi di tutti, pas-
sando inosservati, su un caminetto”.

Vincenzo Antonio Poso, avvocato in Pisa

Visualizza i documenti: C. giust., 14 marzo 2017, C-157/15; C. giust., 14 marzo 2017, C-
188/15; Legalizing Discrimination in Europe – The New York Times
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