
 

   
 

Le policy di neutralità aziendale nella (futura) 
giurisprudenza italiana 
 

  
 
 

Giulia Cassano 
Magistrata del lavoro 
Tribunale di Novara 

 

Abstract: L’A. propone una riflessione in tema di policy di neutralità aziendale, sulla base 
della giurisprudenza della Corte di Giustizia dell’Unione Europea e della Corte europea dei 
diritti dell’uomo, nell’ambito del diritto antidiscriminatorio per motivi religiosi. 

Parole chiave: Policy aziendali - Neutralità - Discriminazione - Giustificazione 
 
Corporate Neutrality Policies in (Future) Italian Case Law 
The Author examines corporate neutrality policies, based on the case law of the Court of 
Justice of the European Union and the European Court of Human Rights, within the frame-
work of antidiscrimination law concerning religious grounds. 

Keywords: Corporate policy - Neutrality - Discrimination - Justification 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ISSN: 3103-4721 DOI: https://doi.org/10.82087/dlopenll-2026-01-20 
 
Copyright © 2026 Giulia Cassano 
The text is licensed under the Creative Commons BY 4.0 International License 



G. Cassano, Le policy di neutralità aziendale nella (futura) giurisprudenza italiana 
 

  
   

 

SOMMARIO: 1. Premessa. - 2.  Il divieto di discriminazione basato sulla reli-
gione nella Cedu e nel quadro del diritto eurounitario. - 3. La giurisprudenza 
della Corte di Giustizia dell’Unione europea in tema di policy di neutralità 
aziendale.  - 4. L’orientamento della Corte Edu. - 5.  Il carattere discrimina-
torio della policy di neutralità aziendale. - 6. Conclusioni. 
 
 
1. Premessa. 

Con la locuzione utilizzata nel titolo devono intendersi quelle policy adottate 
dal datore di lavoro per imporre un’immagine di neutralità aziendale, ovve-
rosia per impedire ai lavoratori l’esibizione di qualunque simbolo in grado di 
svelare l’adesione ad una determinata religione o, più in generale, una certa 
convinzione personale.  

Nell’ultimo decennio la tematica è stata affrontata più volte dalla Corte di 
Giustizia dell’Unione Europea, in ben cinque pronunce relative alla possibi-
lità per lavoratrici di fede musulmana di indossare il velo islamico sul luogo 
di lavoro. 

Più risalenti sono le decisioni della Corte europea dei diritti dell’uomo, che 
costituiscono, in ogni caso, un punto di riferimento con cui misurarsi. 

La problematica pare, invece, sostanzialmente assente nella giurispru-
denza italiana (salvo un unico caso - a quanto consta - in cui è stata ricono-
sciuta una discriminazione diretta basata sulla religione a fronte dell’esclu-
sione da una selezione per una posizione da hostess di una lavoratrice che 
rifiutava di togliere il velo islamico)1.  

Se, tuttavia, tale tipologia di contenzioso non è ancora arrivata dinnanzi 
alle Corti italiane, non significa che non sia destinata ad approdarci in un fu-
turo più o meno prossimo, per alcuni ordini di ragioni.  

In primo luogo, a livello statistico, anche in Italia sta aumentando la pre-
senza di persone di religione diversa da quella cristiana cattolica, cosa che 
avrà inevitabilmente degli effetti anche nel mondo del lavoro2.  

Secondariamente, non può ignorarsi la tendenziale espansione del diritto 
antidiscriminatorio del lavoro3: si fa riferimento, in particolare, alla tendenza 
invalsa nell’ultimo decennio - a seguito soprattutto dell’entrata in vigore del 
D.lgs. n. 23/2015 (c.d. Jobs Act) - ad impugnare i licenziamenti, in primo 
luogo, in quanto discriminatori e, solo in seconda battuta, in quanto ingiusti-
 
 
1 Corte d’Appello Milano, 20.05.2016, n. 579.  
2 Si vedano i dati qui riportati:  
3 Si veda l’attenzione data al tema della discriminazione nell’ambito della Relazione sull’am-
ministrazione della giustizia nell’anno 2024, della Prima Presidente della Corte di Cassa-
zione, Margherita Cassano. 
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ficati. Tale tendenza, in origine determinata dall’aver la citata riforma ri-
stretto i casi di reintegrazione a seguito di declaratoria di illegittimità del li-
cenziamento, è stata successivamente amplificata con l’entrata in vigore del 
D.lgs. n. 149/2022 (c.d. Riforma Cartabia): l’abrogato c.d. Rito Fornero è stato 
sostituito da un canale preferenziale per le sole impugnative dei licenzia-
menti che comportano domande di reintegrazione (tra cui figurano, appunto, 
le impugnative di licenziamenti asseritamente discriminatori).  

Le brevi riflessioni di cui al presente contributo vogliono, dunque, offrire 
alcuni spunti affinché la giurisprudenza italiana, nel prossimo futuro, si uni-
sca consapevole al dialogo tra Corti che si è già avviato da più di un decennio 
in tema di politiche di neutralità aziendale. Nell’attuale contesto è, infatti, 
quantomai necessario che il giudice nazionale sappia confrontarsi con que-
stioni complesse che trovano regolazione in un ordinamento multilivello e di 
difficile decifratura.  

Per fare ciò, si cercherà di ricostruire l’elaborazione in tema di politiche di 
neutralità aziendale della Corte di Giustizia dell’Unione Europea e della Corte 
europea dei diritti dell’uomo, delineandone punti di contatto e differenze nel 
ragionamento. Il tutto dopo aver svolto cenni preliminari sul quadro norma-
tivo relativo al divieto di discriminazione basato sulla religione, sancito sia a 
livello eurounitario che nel sistema Cedu, con peculiarità che verranno prese 
in considerazione.   

Da ultimo, si cercherà di sviluppare alcune riflessioni in tema di giustifica-
zione della discriminazione, trarre delle conclusioni.  

  
 
2. Il divieto di discriminazione basato sulla religione nella Cedu e nel 

quadro del diritto eurounitario.  

La normativa in tema di divieti di discriminazione è un sistema di fonti mul-
tilivello, caratterizzato dall’intreccio di disposizioni a livello eurounitario, in-
ternazionale e nazionale. Fondamentale in questa materia risulta peraltro il 
costante dialogo tra Corti, anche in considerazione del fatto che la giurispru-
denza costituisce fonte del diritto in ambito europeo e sovranazionale. 

A livello internazionale, la lotta contro le discriminazioni nasce come 
strettamente legata allo sviluppo della protezione internazionale dei diritti 
umani (Barbera 2019, pp. 14-15). 

Con riferimento specifico al divieto di discriminazione basato sulla reli-
gione, è nel quadro della Cedu che in ambito europeo viene per la prima volta 
previsto, mentre il diritto antidiscriminatorio eurounitario si è sviluppato 
solo successivamente. Ciò ben si spiega considerando la storia del processo di 
integrazione dell’Unione Europea, caratterizzato da una matrice eminente-



G. Cassano, Le policy di neutralità aziendale nella (futura) giurisprudenza italiana 
 

  
   

 

mente economica, in cui il divieto di discriminazione era inizialmente incen-
trato sulla nazionalità ed era da intendersi in chiave funzionalista, come ne-
cessario al buon funzionamento del mercato comune (Barbera 2003, p. 406; 
Alidadi 2017, p. 71). 

Un divieto di discriminazione basato sulla religione nel diritto eurounitario 
si rinviene soltanto con l’art. 13 Tce (ora art. 19 Tfue), come modificato dal 
Trattato di Amsterdam (Arrigo 2016, p. 855), in attuazione del quale è stata 
poi adottata la Dir. 2000/78/CE, relativa proprio all’ambito lavorativo. Sempre 
all’art. 13 TCE si ispira l’art. 21 della Carta dei Diritti Fondamentali 
dell’Unione Europea (di seguito anche Cdfue, adottata a Nizza, il 7 dicembre 
2000) (Favilli e Guarriello 2017, p. 412 ss.).  

Sulla nozione di religione, è stata cruciale - anche in ambito eurounitario 
(Barbera e Borelli 2022, p. 116; Howard 2016; Ellis e Watson 2012, p. 35)4 - 
l’opera della Corte europea dei diritti dell’uomo, che vi ha incluso ogni cre-
denza teista, non teista, atea, così come la facoltà di non professare alcuna 
religione o credo, oltre che la protezione sia del c.d. forum internum - i.e. il 
diritto di formare, mantenere e cambiare convinzioni e credenze interiori se-
rie e che ha una protezione assoluta - che quella del forum externum5 - i.e. il 

 
 
4 Corte giust. 15.07.2021, cause riunite C-804/18 e C-341/19, IX c. WABE eV e MH Müller Han-
dels GmbH c. MJ, punto 48, che rende palese l’adozione del concetto di religione elaborato 
dalla Corte Edu: «occorre altresì aggiungere che il diritto alla libertà di coscienza e di reli-
gione sancito dall’articolo 10, paragrafo 1, della Carta, e che costituisce parte integrante del 
contesto rilevante ai fini dell’interpretazione della Direttiva 2000/78/CE, corrisponde al di-
ritto garantito all’articolo 9 della Cedu e che, in forza dell’articolo 52, paragrafo 3, della Carta, 
esso ha lo stesso significato e la stessa portata di quest’ultimo (sentenza del 14 marzo 2017, 
G4S Secure Solutions, C-157/15, EU:C:2017:203, punto 27)».  
Orbene, conformemente alla giurisprudenza della Corte europea dei diritti dell’uomo (in pro-
sieguo: la Corte Edu), il diritto alla libertà di pensiero, di coscienza e di religione, sancito 
all’articolo 9 della Cedu, «è uno dei fondamenti di una “società democratica” ai sensi di [tale 
convenzione» e costituisce, «nella sua dimensione religiosa, uno degli elementi più vitali che 
contribuiscono alla formazione dell’identità dei credenti e della loro concezione della vita» 
nonché «un bene prezioso per gli atei, gli agnostici, gli scettici o gli indifferenti», contri-
buendo al «pluralismo - duramente conquistato nel corso dei secoli - consustanziale a una 
tale società» (Corte Edu 15.02.2001, Dahlab c. Svizzera. Nell’ambito delle pronunce della 
Corte EDU si vedano: 21.02.2008, Alexandridis c. Grecia, 25.05.1993, Kokkinakis c. Grecia, § 
31; 18.02.1999, Buscarini e altri c. San Marino, §. 34. 
5 In giurisprudenza: Corte giust. 14.03.2017, C-157/15, Samira Achbita e Centrum voor geli-
jkheid van kansen en voor racismebestrijding c. G4S Secure Solutions NV; Corte giust. 
14.03.2017, C-188/15, Asma Bougnaoui e Association de défense des droits de l’homme (ADDH) 
c. Micropole SA; Corte giust. 22.01.2019, C-193/2017, Cresco investigation Gmbh c. Markus 
Achatzi. Così anche Corte Edu 13.12.2001, Chiesa metropolitana di Bessarabia e altri c. Mol-
dova, §. 114, che afferma che mentre la libertà di religione è principalmente una questione di 
coscienza individuale, essa implica anche, tra l’altro la libertà di «manifestare la [propria] 
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diritto di manifestare o mostrare esteriormente una religione o un credo, sia 
individualmente che come parte di una comunità - (quest’ultimo particolar-
mente rilevante per il tema oggetto del presente contributo).  

Dal punto di vista della protezione accordata nel contesto Cedu, l’art. 14 
prevede espressamente l’applicazione del principio di non discriminazione 
solo in riferimento ai diritti e alla libertà riconosciute dalla Cedu stessa. Suc-
cessivamente, il Protocollo aggiuntivo alla Cedu n. 12/2000, invero, ha previ-
sto l’operatività di detto principio, più in generale, rispetto a «ogni diritto 
previsto dalla legge», prescindendo, quindi, dall’ancoraggio ai diritti garantiti 
dalla Cedu (Protocollo non ratificato dall’Italia) (Vitello 2022). 

L’applicabilità del divieto di non discriminazione di cui all’art. 14 Cedu ai 
soli diritti stabiliti nella Convenzione stessa ne ha comportato l’affermazione 
della sua natura non autonoma o ancillare, così come emerge dalla giurispru-
denza della Corte EDU6, nei seguenti termini: la violazione di tale disposi-
zione viene esaminata soltanto in relazione a quella di altri diritti sanciti dalla 
Cedu7 (riferimento a cui è stata data applicazione estensiva)8.  

Ciò però non significa, a dire della Corte europea dei diritti dell’uomo, che 
per la violazione dell’art. 14 Cedu sia sempre necessaria la sussistenza della 
lesione di un altro diritto previsto dalla Convenzione; è, però, imprescindibile 
che i fatti portati all’attenzione della Corte europea dei diritti dell’uomo rien-
trino nell’ambito di uno o più dei diritti Cedu9. E in ciò starebbe la natura 
relativamente autonoma del principio di non discriminazione10.  

 
 
religione» da soli e in privato o in comunità con altri, in pubblico e nella cerchia di coloro di 
cui si condivide la fede. 
6 Corte Edu 19.12.2018, Molla Sali c. Grecia, §. 123; Corte Edu 16.03.2010, Carson e altri c. 
Regno Unito, § 63; Corte Edu 22.01.2008, E.B. c. Francia, §. 47; Corte Edu 13.06.1979, Marckx 
c. Belgio, §. 32.  
7 La garanzia prevista dall’articolo 14 non ha un’esistenza autonoma: Corte Edu 16.03.2010, 
Carson e altri c. Regno Unito, §. 63; Corte Edu 22.01.2008, E.B. c. Francia, §. 47; Corte Edu 
13.06.1979, Marckx c. Belgio, §. 32; Corte Edu 28.10.1987, Inze c. Austria, §. 36. 
8 E così si è stabilito che il divieto di discriminazione si applica a quei diritti supplementari, 
rientranti nel campo di applicazione generale di qualsiasi articolo della Convenzione, per i 
quali lo Stato ha deciso volontariamente di fornire protezione: si vedano Corte Edu 
05.09.2017, Fábián c. Ungheria, §. 112; Corte Edu 24.05.2016, Biao c. Danimarca, §. 88; Corte 
Edu 26.04.2016, İzzettin Doğan e altri c. Turchia, §. 158; Corte Edu 16.03.2010, Carson e altri 
c. Regno Unito §. 63; Corte Edu 22.01.2008, E.B. c. Francia, §. 48; Corte Edu 19.02.2013, X e 
altri c. Austria, §. 135; Corte Edu11.10.2011, Genovese c. Malta, §. 32; Corte Edu 18.09.2018, 
Beeckman e altri c. Belgio, §. 19.  
9 Corte Edu 03.05.2007, Bączkowski e altri c. Polonia, §. 93; Corte Edu 21.02.1997, Van Raalte 
c. Paesi Bassi, §. 33, e Corte Edu 16.09.1996, Gaygusuz c. Austria, §. 36. 
10 Corte Edu 27.10.2004, Sidabras e Džiautas c. Lituania, §. 38. 
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Tale indirizzo interpretativo sull’art. 14 Cedu non ha, in ogni caso, impe-
dito alla Corte europea dei diritti dell’uomo di affermare che il principio di 
non discriminazione costituisce un diritto fondamentale dell’individuo11. 

Stesso rango al divieto di discriminazione è riconosciuto anche nel sistema 
dell’Unione Europea, a partire dall’opera interpretativa pionieristica della 
Corte di Giustizia dell’Unione Europea12, affermazione, poi, avvalorata dalla 
sua previsione nell’ambito della Cdfue. 

Per quanto riguarda le forme di discriminazione vietate, la Cedu non le 
specifica, ma nelle pronunce dei giudici di Strasburgo emerge come vengano 
considerate la discriminazione diretta, quella indiretta, le molestie e gli or-
dini a discriminare13, sulla scorta dell’impostazione eurounitaria in materia. 
In ambito eurounitario, infatti, la distinzione tra discriminazione diretta e in-
diretta è stata elaborata per la prima volta nella giurisprudenza della Corte di 
giustizia (Barbera 2003, p. 408; Carinci 2005, p. 176), per poi essere adottata 
dal legislatore europeo anche nella Dir. 2000/78/CE (Izzi 2005, p. 131)14, in cui 
si menzionano anche le molestie e l’ordine di discriminare. 

Per quanto riguarda il procedimento per l’accertamento della sussistenza 
della discriminazione, questo può dirsi il medesimo sia dinnanzi alla Corte di 
Giustizia dell’Unione Europea che alla Corte Edu. 

Il giudice dovrà, in particolare, verificare: se c’è stata una differenza di 
trattamento tra persone che si trovano in situazioni analoghe (ovverosia se 
sussiste una qualche forma di discriminazione); in caso di risposta positiva, 
se tale differenza è oggettivamente giustificata, laddove persegua uno scopo 
legittimo e i mezzi impiegati siano ragionevolmente proporzionati allo scopo 
perseguito15. 

 
 
11 Corte Edu 01.07.2014, S.A.S. c. Francia, §. 149, in relazione alla normativa con cui la Francia 
ha vietato l’uso del velo integrale negli spazi pubblici; Corte Edu 21.07.2005, Străin e altri c. 
Romania, §. 59.  
12 Corte giust. 08.04.1976, C-43/75, Gabrielle Defrenne c. Société anonyme belge de navigation 
aérienne Sabena; Corte giust. 06.06.2000, C-281/98, Roman Angonese c. Cassa di Risparmio di 
Bolzano SpA. 
13 Corte Edu 24.05.2016, Biao c. Danimarca, §. 89; Corte Edu 16.03.2010, Carson e altri c. Regno 
Unito, §. 61; Corte Edu 13.11.2007, D.H. e altri c. Repubblica Ceca, §. 175; Corte Edu 
29.04.2008, Burden c. Regno Unito, §. 60; Corte Edu 09.07.2013, Varnas c. Lituania, §. 106; 
Corte Edu 06.01.2005, Hoogendijk c. Paesi Bassi. In relazione alla discriminazione indiretta: 
Corte Edu 24.05.2016, Biao c. Danimarca, §. 103; Corte Edu 13.11.2007, D.H. e altri c. Repub-
blica Ceca, §. 184; Corte Edu 05.06.2008, Sampanis e altri c. Grecia, §. 67. In merito alle mole-
stie: Corte Edu 24.09.2007, Bączkowski e altri c. Polonia. 
14 Sebbene debba essere rilevata l’origine statunitense del concetto. 
15 V. infra. 
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A tale ultimo riguardo, deve rilevarsi che, in contesto eurounitario, il si-
stema delle giustificazioni tali da escludere la discriminazione è più articolato 
rispetto che in ambito Cedu. La Dir. 2000/78/CE - per quanto qui interessa - 
contempla giustificazioni differenziate a seconda della forma di discrimina-
zione considerata, se diretta o indiretta. Nel primo caso, l’art. 4 esclude la 
discriminazione solo se quest’ultima si basa su una caratteristica che «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 dellattività lavorativa, purché la finalità sia legittima e il requi-
sito proporzionato»; la discriminazione indiretta viene meno, invece, se «og-
gettivamente giustificat[a] da una finalità legittima e i mezzi impiegati per il 
suo conseguimento siano appropriati e necessari», per citare la più ampia for-
mula utilizzata nell’art. 2, par. 2, lett. b).  

Al di là della maggiore articolazione del sistema nel diritto eurounitario, si 
può, invero, sostenere la sostanziale identità del cuore del percorso argomen-
tativo seguito dalle due Corti nell’accertamento della discriminazione. 

Ciò è tanto più vero se si indulge a quella tendenza volta a sfumare la dif-
ferenza tra la nozione di discriminazione diretta e indiretta, con conseguente 
svalutazione anche della distinzione tra le giustificazioni previste (Protopapa 
2022, p. 569).  

Anche per verificare la bontà di tale ricostruzione, si passerà ora all’analisi 
della casistica giurisprudenziale in tema di politiche di neutralità aziendale, 
in cui la sussistenza o meno di una giustificazione riveste un’importanza cen-
trale. 

Si deve sin da subito precisare che esula invece dalla presente analisi la 
casistica relativa alla possibilità per gli Stati di limitare l’utilizzo del velo in-
tegrale in luoghi pubblici - come, ad esempio, gli aeroporti - per motivi legati 
alla pubblica sicurezza16. 

Quanto interessa in questa sede, infatti, concerne il bilanciamento, in con-
testo lavoristico, tra due interessi di carattere privatistico: l’esigenza del da-
tore di lavoro di proporre ai clienti un’immagine neutrale, da un lato, e il di-
ritto dei lavoratori di manifestare la propria adesione ad una certa confes-
sione religiosa, dall’altro. 

Si tratteranno, invero, anche casi relativi a datori di lavoro aventi natura 
pubblicistica, dal momento che si rimane entro il perimetro del rapporto di 
lavoro e in modo da confrontare le decisioni con quelle rese in caso di datori 
di lavoro privati. 

 
 
16 Su cui si è pronunciata più volte la Corte di Strasburgo: Corte Edu 11.01.2005, Phull c. Fran-
cia; Corte Edu 01.07.2014, S.A.S. c. Francia.  
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3. La giurisprudenza della Corte di giustizia dell’Unione Europea in 
tema di policy di neutralità aziendale.  

Nell’arco degli ultimi dieci anni si sono avute ben cinque decisioni della Corte 
di giustizia dell’Unione Europea sulla problematica dell’abbigliamento reli-
gioso sul luogo di lavoro17. Sino ad allora non si era registrata alcuna pronun-
cia sulla Dir. 2000/78/CE. Questo è sicuramente un segnale forte per ribadire 
la centralità dell’indagine che qui viene condotta. 

È bene evidenziare sin da subito le somiglianze e le differenze alla base dei 
procedimenti principali nell’ambito dei quali sono state sollevate le questioni 
pregiudiziali sottoposte alla Corte di Giustizia. 

In primo luogo, in tutti i casi la problematica riguarda una discriminazione 
basata sulla religione.  

Nei primi due casi, di seguito anche casi Achbita e Bougnaoui, vista la no-
torietà dei nomi delle lavoratrici18, viene in rilievo la legittimità del licenzia-
mento intimato alle lavoratrici, a fronte del rifiuto di togliersi il velo; nel caso 
Wabe si tratta della sospensione della lavoratrice e delle sanzioni disciplinari 
alla stessa applicate sempre per il rifiuto a togliersi il velo; mentre in Wabe e 
Müller e in Commune d’Ans si discute in ordine alla legittimità, rispettiva-
mente, dell’ordine datoriale e del regolamento comunale che imponevano di 
non indossare il velo; L.F., poi, riguarda la mancata assunzione di una candi-
data per un tirocinio non retribuito di sei settimane, che già in fase di sele-
zione aveva preannunciato che si sarebbe rifiutata di togliersi il velo19.  

Nella maggior parte dei casi considerati le lavoratrici in questione svolge-
vano mansioni che le ponevano a contatto con i clienti dei propri datori di 
lavoro: Achbita era una receptionist; Bougnaoui era un’ingegnera progettista, 
che svolgeva interventi presso clienti; Wabe un’educatrice specializzata di un 
asilo nido; in Müller la lavoratrice aveva mansioni di consulente di vendita e 
cassiera in una drogheria; in L.F. non si specifica, invece, per quale posizione 
era stata presentata la candidatura, mentre in Commune d’Ans la lavoratrice 
 
 
17 Corte giust. 15.07.2021, C-804/18 e C-341/19, IX c WABE e V e MH Müller Handels GmbH c. 
MJ; Corte giust. 13.10.2022, C-344/20, L.F. c. S.C.R.L.; Corte giust. 28.11.2023, C-148/22, OP 
c. Commune d’Ans. In dottrina v. (Frosecchi 2022, Spitaleri 2022, Miano 2022, Pinto 2021, 
Cosio 2021, Poso 2021; Marino 2021, Pizzoferrato 2019, Gragnoli 2019, Scarponi 2019; Carta 
2019, Carchio e Sartor 2019, Digennaro 2019, Torsello 2019, Weiler 2018, Cosio R. 2017, Poso 
2017, Nuzzo 2017a, Nuzzo 2017b, Howard 2017, Pacella 2017, Berti Suman 2017, Amoroso e 
Orzan 2017, Protopapa 2017, Salvadego 2017, Dorssemont 2017, Licastro 2015, Peruzzi 2016.  
18 V. i riferimenti in nota n. 5. 
19 Candidatura peraltro reiterata dalla lavoratrice, proponendo di indossare un diverso tipo 
di copricapo al posto del velo, e comunque respinta sull’assunto che in azienda non fosse 
«consentito l’uso di alcun copricapo, che si trattasse di un cappello, di un berretto, o di un 
velo» (cfr. §.18). 
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era un’addetta al back office (e il regolamento comunale riguardava espressa-
mente anche i lavoratori senza contatti con il pubblico). 

Quattro dei cinque casi in questione riguardano politiche di neutralità 
aziendale generalizzate per tutti i dipendenti, del seguente tenore: nella de-
cisione Achbita vigeva un regolamento interno in forza della quale era «fatto 
divieto ai dipendenti di indossare sul luogo di lavoro segni visibili delle loro 
convinzioni politiche, filosofiche o religiose e/o manifestare qualsiasi rituale 
che ne derivi»20. Nella vicenda oggetto della sentenza Wabe erano stati impo-
sti i seguenti «principi per il concreto rispetto dell’obbligo di neutralità sul 
luogo di lavoro: sul luogo di lavoro i collaboratori non possono fare nessuna 
esternazione di tipo politico, ideologico o religioso nei confronti di genitori, 
bambini o terzi. Sul luogo di lavoro, alla presenza di genitori, bambini o terzi, 
i collaboratori non possono indossare nessun segno visibile relativo alle loro 
convinzioni politiche, personali o religiose. Sul luogo di lavoro i collaboratori 
non possono compiere nessun rito derivante da dette convinzioni alla pre-
senza di genitori, bambini o terzi». Nella causa Müller, la direttiva interna vie-
tava sul luogo di lavoro l’uso di «segni vistosi e di grandi dimensioni di natura 
religiosa, politica o filosofica». Nel caso L.F. la regola di neutralità aziendale 
impediva ai dipendenti di manifestare «in alcun modo, né verbalmente, né 
con un particolare abbigliamento o in altro modo, le proprie convinzioni re-
ligiose, filosofiche o politiche, di qualsiasi tipo». Nel caso Commune d’Ans il 
regolamento comunale prevedeva un obbligo di «neutralità esclusiva” sul 
luogo di lavoro, inteso come divieto per tutti i dipendenti di indossare qual-
siasi segno visibile idoneo a rivelare qualsiasi convinzione personale, in par-
ticolare religiosa o filosofica, a prescindere dal fatto che tali dipendenti siano 
o meno a contatto con il pubblico». 

Soltanto nel caso Bougnaoui non si dà atto dell’adozione di una policy sif-
fatta, ma la lavoratrice veniva licenziata a seguito delle lamentele di un 
cliente presso cui aveva svolto la sua attività indossando il velo. 

L’aver adottato o meno una politica di neutralità aziendale applicabile a 
tutti i dipendenti risulta dirimente ai fini delle decisioni adottate dalla Corte 
di giustizia dell’Unione Europea. 

Passando all’iter argomentativo tipico dei giudizi di discriminazione, cui si 
è fatto cenno sopra, in due delle pronunce considerate il trattamento diffe-
renziato subito dalle lavoratrici musulmane è stato qualificato quale discri-
minazione diretta.  

 
 
20 Disposizione del regolamento, per la verità, approvata a seguito delle prime rimostranze 
del datore di lavoro nei confronti di Achbita; prima di tale regolamento vigeva comunque in 
azienda una regola non scritta di uguale tenore. 
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In particolare, nel caso Bougnaoui, tale qualificazione discende dalla man-
canza di una policy di neutralità aziendale generalmente applicabile a tutti i 
lavoratori, circostanza comunque demandata alla verifica del giudice nazio-
nale21.  

Nella causa Wabe e Müller, la configurabilità di una discriminazione diretta 
consegue alla considerazione da parte della politica di neutralità aziendale 
dei soli «segni vistosi e di grandi dimensioni di natura religiosa, politica o filo-
sofica» e non, invece, di un qualunque simbolo. La Corte di Giustizia, in par-
ticolare, ha affermato sul punto: «nelle ipotesi in cui il criterio dell’uso di se-
gni vistosi di grandi dimensioni di convinzioni politiche, filosofiche o reli-
giose sia inscindibilmente legato a una o più religioni o convinzioni personali 
determinate, il divieto imposto da un datore di lavoro ai suoi lavoratori di 
indossare detti segni in base a un criterio di tal genere avrà come conseguenza 
che taluni lavoratori saranno trattati in modo meno favorevole rispetto ad 
altri in base alla loro religione o alle loro convinzioni personali e che una di-
scriminazione diretta, ai sensi dell’articolo 2, paragrafo 2, lettera a), della Dir. 
2000/78/CE, potrà, quindi, essere rilevata»22. 

Come si è detto, la qualificazione della differenza di trattamento quale di-
scriminazione diretta comporta che l’unica giustificazione della discrimina-
zione diretta prevista dalla Dir. 2000/78/CE è quella dettata nel caso in cui la 
caratteristica basata sulla religione (ovverosia, il divieto di indossare il velo) 
costituisca un “requisito essenziale e determinante per lo svolgimento 
dell’attività lavorativa”23. In Bougnaoui, la Corte ha escluso la sussistenza di 
tale giustificazione, dal momento che «l’articolo 4, paragrafo 1, della Dir. 
2000/78/CE dev’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 di 
lavoro non siano più assicurati da una dipendente che indossa un velo isla-

 
 
21 «per contro, nel caso in cui il licenziamento della sig.ra Bougnaoui non si basasse sull’esi-
stenza di una norma interna quale prevista al punto 32 della presente sentenza, occorre esa-
minare, come richiede la questione posta dal giudice del rinvio, se la volontà di un datore di 
lavoro di tener conto del desiderio di un cliente che i servizi non siano più prestati da una 
dipendente che, come la sig.ra Bougnaoui, sia stata assegnata da tale datore di lavoro presso 
detto cliente e che indossi un velo islamico, costituisca un requisito essenziale e determi-
nante per lo svolgimento dell’attività lavorativa, ai sensi dell’articolo 4, paragrafo 1, della 
Direttiva 2000/78» (Bougnaoui, §. 34). Se ne desume la propensione della Corte di giustizia a 
ritenere la sussistenza di una discriminazione diretta, dal momento che nella decisione si 
affronta solo la possibilità che il divieto di indossare il velo, basato sulle preferenze della 
clientela, potesse costituire un requisito essenziale e determinante della prestazione lavora-
tiva. 
22 Wabe e Müller, §. 73-78. 
23 Cfr. art. 4 par. 1 Dir. 2000/78/CE. 
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mico non può essere considerata come un requisito essenziale e determinante 
per lo svolgimento dell’attività lavorativa ai sensi di detta disposizione»24. In 
Wabe e Müller, la Corte è più tranchant nell’escludere la sussistenza della giu-
stificazione25. 

Negli altri casi in cui, invero, non c’era alcun dubbio che i datori di lavoro 
avessero adottato politiche di neutralità aziendale generalizzate, non limi-
tate, peraltro, a segni con certe dimensioni e caratteristiche, la Corte di Giu-
stizia ha sempre escluso la sussistenza di una discriminazione diretta, op-
tando per la possibile configurabilità di una discriminazione indiretta. Ciò, in 
particolare, sull’assunto che si trattava di regole applicabili indistintamente 
a tutti i dipendenti, riguardando qualsiasi segno di convinzioni politiche, fi-
losofiche o religiose, senza distinzione alcuna. 

L’argomentazione dei giudici di Lussemburgo si concentra, poi, sulla veri-
fica che la discriminazione indiretta fosse giustificata da una finalità legit-
tima e perseguita con l’utilizzo di mezzi appropriati e necessari26. 

A tal fine, in tutte le decisioni considerate è stato affermato che la volontà 
di mostrare, nei rapporti con i clienti sia pubblici che privati, una politica di 
neutralità politica, filosofica o religiosa, dovesse essere considerata una fina-
lità legittima27, rientrante nell’ambito dell’art. 16 della Cdfue, che tutela la 
libertà di impresa28. 

Nel caso Achbita tanto bastava - unitamente alla valutazione di appropria-
tezza e necessarietà dei mezzi adottati, derivante dalla mera circostanza che 
la policy fosse di applicazione generalizzata a tutti i dipendenti e riguardasse 
tutte le religioni - per ritenere sussistente la giustificazione ed escludere la 
discriminazione.  

A partire dal 2021, la portata del principio appena descritto - criticato da 
più parti (Izzi 2023; Frosecchi 2022, Dorssemont 2022) - è stata, invero, cir-
coscritta dal giudice eurounitario, sull’assunto che le nozioni di finalità legit-
tima e di carattere appropriato e necessario dei mezzi impiegati per il suo 
conseguimento debbano essere interpretate restrittivamente29. 
 
 
24 Bougnaoui, §. 41. 
25 Wabe e Müller, §. 78: «Un divieto che si limiti all’uso di segni di convinzioni politiche, filo-
sofiche o religiose vistosi e di grandi dimensioni è tale da costituire una discriminazione di-
retta fondata sulla religione o sulle convinzioni personali, che non può in ogni caso essere 
giustificata sulla base di tale medesima disposizione». 
26 Cfr. art. 2 par. 2 lett. b) Dir. 2000/78/CE. In Müller §. 61 la Corte ricorda che tale nozione 
deve essere interpretata restrittivamente. 
27 Achbita; Wabe e Müller §. 63 e §. 76. 
28 Art. 16 Cfdue: «è riconosciuta la libertà d’impresa, conformemente al diritto comunitario 
e alle legislazioni e prassi nazionali». 
29 Wabe e Müller, §. 61. 
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Pur ribadendo, dunque, che «la volontà di un datore di lavoro di mostrare, 
nei rapporti con i clienti sia pubblici che privati, una politica di neutralità 
politica, filosofica o religiosa può essere considerata legittima»30, dall’altro si 
è affermato che tale finalità deve fondarsi su un’esigenza reale del datore di 
lavoro, che quest’ultimo deve dimostrare prendendo in considerazione: le 
aspettative legittime di clienti o utenti (i.e. il diritto dei genitori di provvedere 
all’educazione e all’istruzione dei loro figli), nonché le conseguenze sfavore-
voli che il datore subirebbe in assenza di una tale politica, tenuto conto della 
natura delle sue attività o del contesto in cui queste ultime si iscrivono31. 

L’applicazione della politica di neutralità deve, poi, essere perseguita in 
modo coerente e sistematico ed il divieto deve limitarsi allo stretto necessa-
rio, tenuto conto della portata e della gravità effettive delle conseguenze sfa-
vorevoli che il datore di lavoro intende evitare mediante un divieto siffatto. 

Diversa è, invece, la fattispecie di cui al caso Commune d’Ans, data la natura 
pubblica del datore di lavoro in questione, trattandosi di un comune belga: in 
questo caso, infatti, la politica di neutralità adottata dall’ente era dettata allo 
«scopo di attuare il principio di neutralità del servizio pubblico, il quale tro-
verebbe il suo fondamento giuridico negli articoli 10 e 11 della Costituzione 
belga, nel principio di imparzialità e nel principio di neutralità dello Stato»32 
(Licastro 2023, p. 54; Frosecchi 2024, p. 226; Di Gioia 2024, p. 286). La Corte 
di Giustizia dell’Unione Europea ha ritenuto la finalità legittima e, come tale, 
capace di escludere la sussistenza di una discriminazione, pure se il regola-
mento di neutralità riguardava anche lavoratori non a contatto con il pub-
blico33. 

In quest’ultima decisione il giudice eurounitario fa leva sul margine di ap-
prezzamento spettante a ciascuno Stato membro - e pure ai suoi enti infra-
statali - nella concezione della neutralità del servizio pubblico che si vuole 
promuovere sul luogo di lavoro. 

 
 
30 Wabe e Müller, §. 63. 
31 Wabe e Müller, §. 64-65 e 70, in cui la Corte di giustizia afferma: «al fine di accertare l’esi-
stenza di una giustificazione oggettiva e, pertanto, di un’esigenza reale del datore di lavoro, 
si può, in primo luogo, tener conto, in particolare, dei diritti e delle legittime aspettative dei 
clienti o degli utenti. Ciò vale, ad esempio, per il diritto dei genitori di provvedere all’educa-
zione e all’istruzione dei loro figli secondo le loro convinzioni religiose, filosofiche e peda-
gogiche riconosciuto all’articolo 14 della Carta e per il loro desiderio di far educare i loro figli 
da persone che non manifestino la loro religione o le loro convinzioni personali allorché sono 
a contatto con i bambini al fine, segnatamente, di “garantire lo sviluppo individuale e libero 
dei bambini per quanto riguarda la religione, le convinzioni personali e la politica”, come 
previsto dall’istruzione di servizio adottata dalla WABE». 
32 Commune d’Ans, §. 33. 
33 Commune d’Ans, §. 39. 
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Il medesimo principio viene valorizzato anche dalla Corte europea dei di-
ritti dell’uomo, in casi relativi all’uso del velo islamico da parte di dipendenti 
di enti pubblici, che, invece, in una nota pronuncia relativa al lavoro privato 
pare decidere in maniera difforme rispetto alla Corte di Giustizia, come si ve-
drà nel paragrafo successivo. 

 
 

4. L’orientamento della Corte EDU  

La decisione più rilevante della Corte europea dei diritti dell’uomo sull’uti-
lizzo di simboli religiosi sul luogo di lavoro è quella del 27 maggio 201334, resa 
sui ricorsi di due lavoratrici, Eweida e Chaplin35.  

Eweida, in particolare, era una cristiana copta praticante che dal 1999 la-
vorava per la società privata British Airways Plc; Chaplin era una cristiana 
praticante che dal 1989 lavorava come infermiera presso un ospedale. 

Nei ricorsi entrambe le lavoratrici lamentano la violazione dei loro diritti 
di cui agli artt. 9 e 14 Cedu, a fronte del divieto del datore di lavoro di indos-
sare una collana con un crocifisso sul luogo di lavoro, motivato sulla base di 
ragioni diverse nei due casi.  

Nel caso di Eweida, infatti, la British Airways, compagnia privata, aveva 
imposto una nuova uniforme a tutti i dipendenti a contatto con il pubblico, 
prevedendo, altresì, una disposizione del seguente tenore, in relazione agli 
“accessori femminili”36: «any accessory or clothing item that the employee is 
required to have for mandatory religious reasons should at all times be cove-
red up by the uniform. If however this is impossible to do given the nature of 
the item and the way it is to be worn, then approval is required through local 
management as to the suitability of the design to ensure compliance with the 
uniform standards, unless such approval is already contained in the uniform 
guidelines. No other items are acceptable to be worn with the uniform. You 
will be required to remove any item of jewellery that does not conform to the 

 
 
34 Corte Edu 27.05.2013, Eweida e altri c. Regno Unito. V. (Hale 2015, Taranto 2014, Bertini 
2013, Sorda 2013, Pagotto e Ervans 2017).  
35 I ricorsi proposti da altre due lavoratrici, Ladele e McFarlane, decisi nella medesima pro-
nuncia, non riguardano l’utilizzo di simboli religiosi sul luogo di lavoro, ma lo svolgimento 
di funzioni considerate contrarie al proprio credo (ufficiale di stato civile addetta alla regi-
strazione di matrimoni e unioni civili tra partner dello stesso sesso che si rifiutava di adem-
piere alle proprie funzioni). È un tema che concerne la possibilità di obiezione di coscienza e 
che esula, dunque, dai confini della presente trattazione.  
36 Sulla discriminatorietà sulla base del sesso di una tale disposizione si potrebbe, peraltro, 
discutere. 
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above regulations»37. Il divieto di indossare il crocifisso, dunque, rientrava 
nell’ambito del più generale divieto di indossare “accessori” religiosi, se non 
previamente approvati dalla compagnia, e ciò al fine di perpetrare una certa 
immagine di neutralità aziendale. 

Nel caso, invece, di Chaplin, l’ospedale presso cui lavorava aveva imposto 
il divieto di indossare catenine o altri accessori, per ragioni di sicurezza dei 
pazienti: tali oggetti avrebbero, infatti, potuto causare ferite o infezioni, data 
la necessità di contatti ravvicinati tra gli infermieri e i degenti. 

In entrambi i casi considerati il datore di lavoro aveva cercato di proporre 
soluzioni alternative alle ricorrenti: nel caso Eweida, proponendo una posi-
zione lavorativa amministrativa, dunque non a contatto con i clienti, per cui 
non era richiesta l’uniforme; nel caso Chaplin, l’ospedale aveva proposto alla 
lavoratrice di tenere la croce nel badge di riconoscimento personale, che gli 
infermieri devono sempre indossare.  

Le ricorrenti avevano, però, ritenuto tali soluzioni insoddisfacenti: nel 
primo caso, scegliendo di stare a casa dal lavoro per un mese (fino alla modi-
fica della policy aziendale da parte della società, determinata dalle pressioni 
mediatiche); nel secondo caso, Chaplin non aveva acconsentito a riporre la 
croce nel badge, dal momento che comunque avrebbe dovuto rimuovere tale 
cartellino nell’eseguire attività di contatto ravvicinato con i pazienti. 

Si deve, in primo luogo, evidenziare che la Corte europea dei diritti 
dell’uomo, nel valutare tali ricorsi, ha finito con l’analizzare la sola doglianza 
relativa alla violazione dell’art. 9 Cedu, sulla libertà di religione, non rite-
nendo necessario l’esame di quella sull’art. 14 Cedu, sul principio di non di-
scriminazione, una volta pronunciatasi sulla prima. Ciò dando seguito a 
quell’atteggiamento dei giudici di Strasburgo sulla natura in qualche modo 
ancillare del principio di non discriminazione rispetto alla tutela degli altri 
diritti garantiti dalla Cedu. 

È comunque interessante tornare sul punto in questa sede. 
La Corte europea dei diritti dell’uomo, nel vagliare la possibile violazione 

dell’art. 9 Cedu, ha dovuto compiere un’indagine relativa alla giustificazione 
e proporzionalità delle misure restrittive del diritto in questione ai sensi di 
quanto previsto dall’art. 9 par. 2 Cedu. Sulla base di tale disposizione, infatti, 
«la libertà di manifestare la propria religione o il proprio credo non può essere 
oggetto di restrizioni diverse da quelle che sono stabilite dalla legge e che 
costituiscono misure necessarie, in una società democratica, alla pubblica si-
curezza, alla protezione dell’ordine, della salute o della morale pubblica, o 
alla protezione dei diritti e della libertà altrui». È dunque sulla base di questa 

 
 
37 Eweida e altri, §. 10. 
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disposizione che i giudici di Strasburgo procedono ad eseguire il giudizio di 
proporzionalità, bilanciando, da un lato, il diritto alla religione della lavora-
trice e, dall’altro, i diritti che hanno determinato l’adozione di misure restrit-
tive al primo. 

Nel caso Eweida, si trattava di bilanciare il diritto di quest’ultima a indos-
sare la croce con quello del datore di lavoro a proporre un’immagine di neu-
tralità aziendale, imponendo ai lavoratori a contatto con i clienti un’uni-
forme, senza l’utilizzo di accessori legati alla religione. 

La Corte europea dei diritti dell’uomo ha ritenuto che tale bilanciamento 
non fosse stato effettuato correttamente dai giudici nazionali, che hanno ri-
tenuto prevalente il diritto del datore di lavoro, affermando la legittimità del 
proposito di difendere una certa immagine aziendale. A dire della Corte Edu, 
invece, la libertà di religione invocata da Eweida, invero, costituisce un diritto 
fondamentale della persona, oltre che il fondamento di ogni società demo-
cratica che necessita «di tollerare e sostenere il pluralismo e la diversità»38. 

Nell’effettuare il giudizio di proporzionalità, i giudici di Strasburgo sem-
brano basare la decisione della violazione del diritto ex art. 9 Cedu di Eweida 
sull’assunto che non fosse stata fornita alcuna prova che una piccola croce 
avrebbe potuto causare un qualche pregiudizio all’interesse vantato dalla 
compagnia39. 

Come si è detto, la Corte europea dei diritti dell’uomo, accertata la viola-
zione dell’art. 9 Cedu, non ha ritenuto di proseguire nell’indagine relativa-
mente all’art. 14 Cedu, sul principio di non discriminazione. A ben vedere, 
ove tale esame fosse stato effettuato, anche la violazione dell’art. 14 Cedu 
sarebbe - verosimilmente - stata accertata, sulla base di un percorso argo-
mentativo non dissimile rispetto a quello effettuato per esaminare la do-
glianza in punto di art. 9 Cedu. 

Seguendo l’iter argomentativo tipico dei casi di discriminazione, la Corte 
europea dei diritti dell’uomo avrebbe, in ipotesi, ritenuto sussistente una dif-
ferenza di trattamento causata dalla policy di neutralità aziendale: i lavoratori 
che subiscono un pregiudizio a fronte di tale disposizione datoriale sono sol-
 
 
38 Eweida e altri, §. 94. 
39 Eweida e altri §. 94: «On the other side of the scales was the employer’s wish to project a 
certain corporate image. The Court considers that, while this aim was undoubtedly legiti-
mate, the domestic courts accorded it too much weight. Ms Eweida’s cross was discreet and 
cannot have detracted from her professional appearance. There was no evidence that the 
wearing of other, previously authorised, items of religious clothing, such as turbans and hi-
jabs, by other employees, had any negative impact on British Airways’ brand or image. More-
over, the fact that the company was able to amend the uniform code to allow for the visible 
wearing of religious symbolic jewellery demonstrates that the earlier prohibition was not of 
crucial importance».  
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tanto quelli che, a causa della propria religione, sono tenuti a indossare un 
qualche simbolo religioso.  

Per quanto riguarda la configurabilità di una giustificazione, si è visto 
come sia stata ritenuta astrattamente legittima quella perseguita dal datore 
di lavoro. Negativa sarebbe stata, invero, la valutazione della proporzionalità 
tra mezzi impiegati e scopo perseguito (da cui discende anche la violazione 
dell’art. 9 Cedu): la Corte europea dei diritti dell’uomo esige, infatti, che la 
differenza di trattamento raggiunga un giusto equilibrio tra la protezione de-
gli interessi datoriali e il rispetto dei diritti e delle libertà dell’individuo. E si 
è già visto sopra quello che affermano i giudici di Strasburgo in ordine a tale 
bilanciamento. 

La decisione del caso Chaplin ha seguito il percorso argomentativo propo-
sto per la soluzione del caso Eweida, ma l’esito del giudizio di proporzionalità 
è diverso. In tale ipotesi, infatti, non era in gioco la mera volontà datoriale di 
proporre un’immagine di neutralità, ma la salute e la sicurezza dei pazienti 
dell’ospedale. Tanto basta per far ritenere alla Corte europea dei diritti 
dell’uomo che la protezione di un bene giuridico di tale importanza potesse 
essere perseguita dall’ospedale con le più opportune valutazioni in tema di 
sicurezza clinica, anche tali da proibire di indossare collanine al personale 
con mansioni di infermiere40. 

Deve menzionarsi anche un caso successivo relativo al mancato rinnovo 
del contratto di una dipendente pubblica con mansioni di assistente sociale 
di un ospedale, in ragione del suo reiterato rifiuto di togliere il velo islamico41. 

Nel suo percorso argomentativo, la Corte europea dei diritti dell’uomo 
esclude la violazione dell’art. 9 Cedu, in ragione del principio di neutralità del 
pubblico impiego, espressione del principio di laicità dello Stato, in relazione 
al quale quest’ultimo ha un ampio margine di apprezzamento, tale da giusti-
ficare le restrizioni all’uso di simboli religiosi. Principio già espresso dalla 
Corte europea dei diritti dell’uomo nel settore dell’educazione ed esteso nella 
citata pronuncia ai pubblici dipendenti in generale. 

Proprio in ragione della sussistenza di questo interesse di carattere pubbli-
cistico che sorregge la limitazione dell’art. 9 Cedu, la Corte europea dei diritti 
dell’uomo esclude che possa esserci un conflitto con la decisione resa nel caso 

 
 
40 Eweida e altri, §. : «However, the reason for asking her to remove the cross, namely the 
protection of health and safety on a hospital ward, was inherently of a greater magnitude 
than that which applied in respect of Ms Eweida. Moreover, this is a field where the domestic 
authorities must be allowed a wide margin of appreciation. The hospital managers were bet-
ter placed to make decisions about clinical safety than a court, particularly an international 
court which has heard no direct evidence».  
41 Corte Edu 26.11.2015, Ebrahimian c. Francia. V. (Marchei 2016). 
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Eweida, in cui si trattava di bilanciare il diritto del lavoratore con quello pu-
ramente privatistico - e ritenuto soccombente - del datore di lavoro. 
 
 
5. Il carattere discriminatorio della policy di neutralità aziendale.  

In tutti i casi sopra considerati viene ritenuta astrattamente legittima la de-
cisione datoriale di proporre al pubblico un'immagine di neutralità aziendale. 

In particolare, considerando i casi sottoposti alla Corte di giustizia 
dell’Unione europea, si riconosce che «la volontà di un datore di lavoro di dare 
ai clienti un’immagine di neutralità rientra nella libertà d’impresa, ricono-
sciuta dall’articolo 16 della Cdfeu»42, sebbene, da ultimo, si precisi la neces-
sità che l’adozione di una tale politica sia fondata su un’esigenza reale e di-
mostrabile del datore di lavoro. 

Similmente, nel caso Eweida, la Corte europea dei diritti dell’uomo afferma 
che il desiderio di un datore di lavoro di proteggere una certa immagine azien-
dale sia «indubbiamente legittimo»43. 

A parere di chi scrive, non sembra, invero, possibile dare per scontato che 
le politiche di neutralità imposte dal datore di lavoro siano legittime. 

In casi simili - come si è detto - diventa cruciale effettuare un bilancia-
mento tra gli interessi in gioco: da un lato, viene in rilievo il diritto del lavo-
ratore alla libertà religiosa e a non essere discriminato e, dall’altro, l’interesse 
del datore di lavoro di proporre un’immagine neutrale ai clienti. 

Nell’effettuare il bilanciamento, con un giudizio di proporzionalità, ove 
vengano in rilievo posizioni del lavoratore tutelate dal diritto antidiscrimina-
torio o, comunque, coinvolgenti diritti fondamentali della persona - come nel 
caso di specie - il piatto della bilancia degli interessi del lavoratore ha indub-
biamente un peso molto rilevante. 

Considerando, poi, l’altro fattore del giudizio di proporzionalità, ovverosia 
le ragioni addotte dal datore di lavoro, devono, senza dubbio, ritenersi legit-
time le disposizioni che proibiscono di indossare simboli religiosi, laddove vi 
siano effettive esigenze organizzative e produttive, basate - come nel caso 
Chaplin - su ragioni di tutela della salute e della sicurezza di terzi (in quel 
caso, dei pazienti dell’ospedale).  

Lo stesso non può dirsi, invece, nel caso in cui l’interesse datoriale sia 
quello di difendere un’immagine di neutralità aziendale. 

 
 
42 Citazione testuale Achbita, §. 38, punto richiamato anche dalle sentenze successive. 
43Eweida e altri §. 94. 
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Non si comprende, infatti, come possa ritenersi che la neutralità sia un va-
lore da proteggere a detrimento di diritti fondamentali, quali quello alla li-
bertà religiosa o alla parità di trattamento. 

La neutralità non trova riconoscimento espresso in alcuna disposizione 
della nostra Carta costituzionale né in disposizioni di diritto europeo o sovra-
nazionale. Né può sovrapporsi il concetto di neutralità con quello di laicità, 
che attiene ai rapporti tra le confessioni religiose e lo Stato e, dunque, si pone 
su un livello ben diverso rispetto a quello dei rapporti tra privati (Carta 2019, 
Carchio e Sartor 2019). 

L’adozione di una politica di neutralità aziendale finisce, anzi, con l’essere 
del tutto discriminatoria: eliminando artificiosamente le differenze che sono 
immanenti ad ogni realtà sociale, si viola lo stesso precetto costituzionale 
dell’uguaglianza sostanziale, tentando di trattare in modo uguale - impo-
nendo, appunto, la neutralità - situazioni diverse (Zoppoli 2009)44. 

E la portata discriminatoria di una politica di neutralità aziendale ben si 
comprende considerando che inevitabilmente crea un pregiudizio ai soli la-
voratori che, per una certa fede religiosa o per altri fattori protetti dal diritto 
antidiscriminatorio, sono tenuti a indossare determinati simboli, segni e ac-
cessori.  

Deve, poi, ricordarsi che all’art. 41 comma 2 Cost. è prescritto che l’inizia-
tiva economica privata «non può svolgersi in contrasto con l’utilità sociale o 
in modo da recare danno alla sicurezza, alla libertà, alla dignità umana»: una 
politica di neutralità aziendale, in quanto discriminatoria, non può conside-
rarsi protetta dalla norma costituzionale, dal momento che crea, senza dub-
bio, un danno alla dignità umana (Fernández Sánchez 2024). 

Si deve, poi, aggiungere che dalle decisioni sopra considerate emerge che 
l’adozione delle politiche di neutralità aziendale sia stata determinata per ve-
nire incontro a desideri della clientela. Deve, tuttavia, escludersi la meritevo-
lezza della posizione dei clienti in tali casi, in quanto non è configurabile un 
diritto di avere a che fare con lavoratori “neutrali” (Ducato, Kullmann e Rocca 
2020). 

Il principio risulta, peraltro, condiviso anche dalla stessa Corte di Giustizia 
dell’Unione Europea, in una pronuncia in cui ha ritenuto direttamente discri-
minatorie per la razza e l’origine etnica le affermazioni pubbliche con cui un 
datore di lavoro - che si occupava dell’installazione di porte e finestre - aveva 
dichiarato di non voler assumere persone “alloctone”, proprio a causa delle 

 
 
44 L’Autore evidenziava che «non è vero affatto che la categoria giuridica dell’eguaglianza 
comporti solo negazione di diversità». 
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preferenze dei clienti, che avrebbero preferito far entrare nelle loro case la-
voratori connazionali (Protopapa 2022, p. 565).  

Non si vede, dunque, perché un tale principio non debba essere riaffermato 
anche nel caso della discriminazione fondata sulla religione. Senza dubbio 
non è una ragione sufficiente per motivare il differente trattamento dei fat-
tori di discriminazione considerati - religione, da un lato, e razza e origine 
etnica, dall’altro - il fatto che un lavoratore si può spogliare dei simboli reli-
giosi che indossa, ma non della propria razza o origine etnica. 
 
 
6. Conclusioni.  

Il giudice nazionale, quando si troverà a decidere casi in cui viene in rilievo 
una policy di neutralità aziendale, non potrà, dunque, prescindere dall’affron-
tare i temi sin qui esaminati. 

Cuore del suo percorso argomentativo sarà il giudizio relativo alla sussi-
stenza o meno di una giustificazione della discriminazione eventualmente ri-
scontrata. 

Nel presente contributo si è tentato di esporre le ragioni per cui escludere 
che la volontà di proporre un'immagine di neutralità aziendale ai clienti possa 
integrare una tale giustificazione. 

Da ultimo, pare interessante fare un parallelismo tra i casi sin qui conside-
rati, relativi all’adozione di policy di neutralità aziendale, e quelli in cui ven-
gono in rilievo, specularmente, esigenze di neutralità dei dipendenti. Si fa ri-
ferimento alla casistica in cui viene censurata da insegnanti (o da studenti) 
l’esposizione del crocifisso in aule scolastiche. 

In una nota decisione resa dalla Corte europea dei diritti dell’uomo sul 
punto, si esclude espressamente che la sola presenza del crocifisso in aula 
possa costituire un indottrinamento, tenuto conto che si tratta di un “simbolo 
essenzialmente passivo”45, escludendo, in definitiva, una qualsiasi violazione 
dei diritti derivanti dalla Cedu. 

Anche le Sezioni Unite della Corte di Cassazione46 si sono di recente pro-
nunciate su un caso simile, escludendo - per quanto la pronuncia fosse molto 
articolata - il carattere discriminatorio della sanzione disciplinare irrogata ad 
un insegnante che, non conformandosi ad una specifica direttiva in tal senso, 
all’inizio di ogni sua lezione rimuoveva il crocifisso. 

 
 
45 Corte Edu 18.03.2011, Lautsi et al. c. Italia §. 72, in cui si aggiunge che «non gli si può attri-
buire una influenza sugli allievi paragonabile a quella che può avere un discorso didattico o 
la partecipazione ad attività religiose». 
46 Cass., S.U., n. 24414/2021. V. (Borelli 2021). 
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Da tali decisioni si può forse trarre qualche indicazione conclusiva utile 
anche per la tematica oggetto del presente contributo. 

Se si afferma, infatti, che la sola esposizione del crocifisso non sia idonea 
di per sé a violare i diritti altrui né a indottrinare, non si vede come, invece, 
avere a che fare con una lavoratrice che indossa il velo islamico possa costi-
tuire una lesione per gli interessi datoriali o dei clienti (Lo Faro 2024, p. 26). 

Il datore di lavoro potrebbe, peraltro, proporre alla propria clientela un’im-
magine aziendale scevra da ogni adesione ad una particolare confessione re-
ligiosa, difendendo, più che una politica di neutralità aziendale, il massimo 
pluralismo tra i lavoratori (si veda il concetto di “neutralità inclusiva”, su cui 
Frosecchi 2024, p. 228).  

La difesa del pluralismo, infatti, meglio si presta a trovare tutela nel nostro 
ordinamento giuridico, basato sui valori della tolleranza e dell’integrazione 
sociale, più che su una considerazione appiattita e stereotipata delle persone. 
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