I LavoroDirittiEuropﬂl

Numero 2 / 2018

(estratto)

Simone Baldetti

Requisiti occupazionali delle organizzazioni di
tendenza e tutela del lavoratore. L’intervento della
Corte di Giustizia nel caso Egenberger v.
Evangelisches Werk.

1
LAVORO, DIRITTIL, EUROPA 2018 / 2



Requisiti occupazionali delle organizzazioni di tendenza
e tutela del lavoratore. L’intervento della Corte di
Giustizia nel caso Egenberger v. Evangelisches Werk.

Simone Baldetti

Professore a contratto di Diritto Ecclesiastico, Universita di Pisa

Abstract

11 diritto antidiscriminatorio europeo protegge i lavoratori dalle discriminazioni basate
sulla religione, ma allo stesso tempo consente una deroga per le organizzazioni di
tendenza. Questo lavoro esamina la decisione della Corte di Giustizia dell’'Unione
Europea nella causa C-414/16, chiamata a decidere se l'obbligo di indicare

lappartenenza religiosa per I'assunzione presso una Chiesa tedesca costituisca una

violazione della Direttiva 2000/78/CE.

EU non-discrimination law protects workers from discrimination based on religion, with some
special rules for Church and others philosophical organisation. This work analyses the decision of
the Conrt of Justice of the European Union in Case C-414/16, on interpretation of article 4.2 of
Directive 2000/ 78/ CE.

1. Il caso Egenberger v. Evangelisches Werk e ’elemento religioso nel diritto
antidiscriminatorio europeo.

Con la sentenza del 17 aprile 2018, relativa alla causa C-414/10, la Corte di Giustizia
dell’Unione Europea torna ad occuparsi del fattore religioso all'interno del mondo del
lavoro.

La vicenda processuale muove da una procedura per lattribuzione di un incarico di

lavoro a tempo determinato da parte di una Chiesa tedesca, 'Opera della Chiesa
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evangelica per la Diaconia e lo Sviluppo (Evangelisches Werk fiir Diakonie und
Entwicklung). La figura professionale selezionata avrebbe dovuto lavorare alla stesura
di una relazione parallela sulla Convenzione Internazionale delle Nazioni Unite
sulleliminazione di ogni forma di discriminazione razziale, con compiti di
comunicazione e rappresentanza della Diaconia rispetto all’opinione pubblica e al
mondo politico e delle associazioni per i diritti umani. La ricorrente, la Signora Vera
Egenberger aveva partecipato alla prima parte della selezione, ma era stata in una fase

successiva esclusa. Uno dei requisiti per I'attribuzione dell’incarico era

Lappartenenza a una Chiesa evangelica oppure a una Chiesa rientrante nell’Associazione delle
Chiese cristiane in Germania, nonché ['identificazione con la missione assistengiale-caritatevole della

Diaconia. Nel curriculum va indicata la rispettiva confessione religiosa.

La persona risultata vincitrice della selezione aveva invece indicato la sua
appartenenza alla Chiesa regionale di Berlino. La scelta della Signora Egenberger (che
non sappiamo se sia in coscienza religiosa o meno) ¢ stata quella di non aderire,
neppure strumentalmente, ad alcuna Chiesa tedesca e in generale di non rivelare la
propria appartenenza religiosa, ma di partecipare ugualmente alla selezione. In forza
dell’esclusione propone ricorso davanti al giudice del lavoro tedesco. Ritiene infatti di
essere vittima di una discriminazione motivata da ragioni religiose, poiché il motivo
della sua esclusione sarebbe dettato unicamente dalla mancata indicazione della sua
appartenenza religiosa. Tutto cio sarebbe incompatibile con la normativa tedesca in
materia di contrasto delle discriminazioni, la Algemeines Gleichbehandiungsgesetz (legge
generale sulla parita di trattamento, AGG), normativa che recepisce la Direttiva
2000/78/CE. Questa legge consente una differenza di trattamento basata sulla
religione o convinzioni personali nell’ambito dei rapporti lavorativi con
organizzazioni confessionali, purché essa costituisca un requisito giustificato per lo
svolgimento dell’attivita lavorativa, tenuto conto della coscienza ecclesiale con
riferimento al suo diritto di autodeterminazione o alla natura dell’attivita (art. 9).

L’interesse della Corte di Giustizia per la questione sovviene allorché la Corte Federale
del lavoro tedesca richiede un parere sull’interpretazione dell’art. 4.2 della direttiva

78/2000, secondo il quale
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Gli Stati menmbri possono mantenere nella legislazione nazionale in vigore alla data d'adozione della
presente direttiva o prevedere in una futura legislazione che riprenda prassi nazionali vigenti alla data
d'adozione della presente direttiva, disposizioni in virtn delle guali, nel caso di attivita professionali
di chiese o di altre organizgazioni pubbliche o private la cui etica ¢ fondata sulla religione o sulle
convinzgioni personali, una differenza di trattamento basata sulla religione o sulle convinzioni
personali non costituisca discriminazione laddove, per la natura di tali attivita, o per il contesto in
cui vengono espletate, la religione o le convinzioni personali rappresentino un requisito essenziale,
legittimo e ginstificato  per lo svolgimento dell'attivita lavorativa, tenuto conto dell'etica
dell'organizzazione. Tale differenza di trattamento si applica tenuto conto delle disposizioni e dei
principi costituzionali degli Stati membri, nonché dei principi generali del diritto comunitario, e non

puo giustificare una discriminazione basata su altri motivi.

Il giudice tedesco individua tre questioni pregiudizialii se una Chiesa o un’altra
organizzazione la cui etica ¢ fondata su religione o altre convinzioni possa da sola
determinare le attivita professionali per le quali la religione costituisca un requisito
essenziale, legittimo e giustificato; se in una controversia tra privati il giudice nazionale
abbia P'obbligo di disapplicare il diritto nazionale in favore di quello europeo; da
ultimo, in base a quali criteri si debba accertare se la religione o le convinzioni
personali costituiscano un requisito essenziale, legittimo e giustificato per lo
svolgimento dell’attivita ai sensi della Direttiva.

In questa vicenda, come in altri casi simili, emerge I'esigenza di bilanciare la tutela dei
diritti come concepita dalle legislazioni nazionali, con il rispetto di certi standard fissati
a livello europeo. Tale ricerca dell’'uniforme protezione di taluni diritti fondamentali
si scontra con 'autonomia e le scelte legislative degli Stati membri, spesso influenzate
dalla specifica storia nazionale. Aspetto che diventa ancora piu pregnante quando si
tratta del diritto di liberta religiosa. Da un lato, perché le singole esperienze nazionali
relative al ruolo e al rapporto con le confessioni religiose hanno prodotto una notevole

varieta di approcci alla gestione del fenomeno!. Dall’altro, per la natura stessa della

Per approfondire, vedi, tra gli altri, F. Onida, I/ giro del mondo in duecentocinquanta pagine: itinerario di diritto
ecclesiastico comparato (Bologna: 11 Mulino, 2010).
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liberta religiosa, cosi saldamente collegata con la tutela delle istanze di coscienza piu
profonde del singolo, tanto che tradizionalmente si fa riferimento ad essa come “la
madre di tutte le liberta”?.

Il ruolo della religione nei rapporti di lavoro ¢ stato gia analizzato dalla Corte di
Giustizia, piu di recente nelle due cosiddette “sentenze gemelle” del 2017. In entrambi
casl, la questione riguardava il porto del bjab - il velo islamico che avvolge la testa
lasciando scoperto il viso - in ambito lavorativo, a fronte di un divieto posto dal datore
di lavoro. Nel caso Achbita v. G4S Secure Solutions N1/, si trattava di decidere sul
carattere pitt o0 meno discriminatorio di una politica di neutralita aziendale volta ad
escludere il porto di simboli religiosi sul luogo di lavoro, nell’altro (Bougnaoui v.
Micropole) era in questione se il desiderio di un cliente di non rapportarsi con impiegate
che portassero il velo potesse essere considerato un requisito essenziale e
determinante per la prestazione lavorativa’.

In entrambe le vicende quello che era in gioco era la liberta delle donne di fede
musulmana di esercitare il proprio diritto alla professione di fede attraverso il porto
di simboli religiosi. Un diritto che, nel caso dell’ordinamento italiano, ¢ tutelato dall’art.
19 della Costituzione, che garantisce all'individuo il diritto di esprimere pubblicamente
e propagandare la propria fede anche attraverso il porto di simboli e altri oggetti
d’abbigliamento idonei ad esprimere la propria appartenenza religiosa*.

Quello che contraddistingue la sentenza in commento dai casi precedenti ¢ la
circostanza che si tratta di una discriminazione “in entrata”, un fatto avvenuto durante
le procedure di assunzione, non un licenziamento potenzialmente discriminatotio.
Secondariamente, i contorni della questione cambiano poiché non si ¢ di fronte ad
una mera discriminazione per una caratteristica del lavoratore, ma sono in gioco piu
aspetti legati alla liberta religiosa, in particolare il ruolo del gruppo confessionale, che
dal punto di vista processuale ¢ il convenuto discriminante, e tuttavia partecipe di

peculiari diritti in materia di liberta religiosa.

2 Cfr. P. Consorti, Diritto ¢ religione (Roma-Bari: Laterza, 2014), p. 25.

3 Con nota di V. A. Poso, «Religione e pregiudizio . La Corte di Giustizia e la discriminazione per il velo
islamico indossato nei luoghi di lavoro tra liberta religiosa dei lavoratori e liberta di impresa», in I.ABOR, n.
050 (2017); E. Tarquini, «Il velo, il mercato, il corpo delle donne. La giurisprudenza di fronte al divieto di
vestizione del velo islamicow, Lavoro Diritti Eurgpa 1 (2018): 1-11.

4Cfr. G. Casuscelli (a cura di), Nogioni di diritto ecclesiastico, Torino, Giappichelli, 2015, pag. 407 ¢ ss.
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2. Organizzazioni di tendenza e diritti dei lavoratori: un problema di liberta

11 sistema di diritto antidiscriminatotio previsto dalla Direttiva 78/2000 normalmente
non prende in considerazione l'eventuale intento di discriminare — si patla in tal
proposito di concezione oggettiva della discriminazione® — ma opera direttamente
laddove si verifichi un evento qualificabile come discriminatorio. Di norma, non sono
dunque indagate le finalita dietro alle azioni discriminatorie, salvo eventuali e limitate
deroghe previste. La disciplina di eccezione contenuta nell’art.4.2 prende in
considerazione proprio la particolare condizione delle cosiddette organizzazioni di
tendenza. Si tratta di gruppi sociali organizzati nelle forme e nei modi di diritto
comune, caratterizzati pero da una particolare tendenza, fideistica o di altro tipo, che
ne determina cosi gli scopi che vogliono raggiungere e i relativi metodi®. Nel caso di
specie, 'organizzazione di tendenza Evangelisches Werk, che apriva un bando di
assunzione, assumeva 1 contorni di un comune datore di lavoro, tuttavia
religiosamente qualificato. Per cio esso orienta la politica aziendale, ivi compresi i
criteri di assunzione del personale, anche, se lo desidera, tenendo conto la sua etica di
riferimento, determinando ulteriori limiti su cio che puo fare e su quello che non puo
fare. In proposito 'art. 4.2 della Direttiva 78/2000 prevede una deroga tispetto alla
disciplina generale in tema di discriminazioni che ¢ specificamente dedicata al
fenomeno religioso, relativa proprio ai casi in cui organizzazione di tendenza assuma
i caratteri di un datore di lavoro”.

Si tratta di un riconoscimento delle specificita delle associazioni di tendenza nella
prospettiva della tutela della relativa liberta religiosa collettiva: diritti dei gruppi
religiosi in quanto tali, diversi dai diritti dei singoli membri. In generale, come gli altri
gruppi religiosi, anche la Evangelisches Wer, ha il diritto di lavorare con persone di cui
si possa fidare, perché ne condividono i medesimi valori fideistici, nella convinzione
che Pappartenenza al medesimo schema di valori sia funzionale alla riuscita delle
attivita dell’ente confessionale. Nella prospettiva dell’ente, tutto cid ¢ anche

funzionale al mantenimento e all’applicazione dell’ortodossia. Questo aspetto viene

> Cfr. S. Coglievina, Diritto antidiscriminatorio e religione. Ugnaglianga, diversita e liberta religiosa in Italia, Francia e
Regno Unito (Tticase: Libellula Edizioni, 2013), 59 e ss.
¢ Sul punto, per tutti, vedi F. Santoni, Le organizzazion: di tendenza e i rapporti di lavoro, Milano, Giuffre, 1983.
7 Cfr. ibid., 83 e ss.
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rilevato anche dalla Corte, che infatti riporta Part. 9 del’AGG, il quale stabilisce,

riportando il medesimo testo della Direttiva, che

I/ divieto di disparita di trattamento basate sulla religione o sulle convinzioni personali non
pregindica il diritto delle comunita religiose di cui al paragrafo 1, delle istituzioni ad esse correlate, a
prescindere dalla forma ginridica, o delle associazioni che coltivano in comune una religione o
convinzioni personali, di chiedere ai loro dipendenti un atteggiamento di buona fede e di lealta ai sensi

delle regole della propria coscienza ecclesiale.

Questa sorta di clausola di chiusura contribuisce a predisporre un’ulteriore forma di
tutela per gli enti di tendenza: oltre alla deroga prevista dalla Direttiva, essi possono
comunque pretendere dai soggetti che con loro hanno rapporti lavorativi un
atteggiamento in qualche modo rispettoso della propria caratterizzazione
confessionale.

11 diritto antidiscriminatorio considera cosi che non sarebbe rispettoso dell’autonomia
dellente non predisporre alcun filtro all’entrata al suo interno di individui
completamente estranei a quel sistema di valori. Non sarebbe neppure pienamente
rispettoso della liberta dell’ente, non richiedere almeno un minino di correttezza, da
parte di chi lavora per esso, rispetto alle regole della coscienza ecclesiale. Nello
specifico, la tutela dell’ortodossia interna risiede nell’evitare che degli estranei,
attraverso comportamenti o proprie convinzioni, possano farsi portatori di ideologie
divisive del gruppo, mettendo in pericolo 'affiliazione di alcuni suoi membri o le loro
convinzioni religiose. Rileva anche il diritto del gruppo religiosamente orientato di
non voler affidare mansioni legate ad aspetti del proprio credo a persone che ne siano
estranee, o ad essere rappresentanti pubblicamente da soggetti che, per convinzioni
dichiarate o per il comportamento, non rientrano nel modello di vita indirizzato
dall’etica dell’ente. La deroga per le organizzazioni di tendenza nel diritto
antidiscriminatorio non ¢ solo un problema di disparita di trattamento, ma ¢ pure una
questione in cui il tema della liberta religiosa assume un’importanza sensibile, poiché

si tratta dei gruppi - religiosamente qualificati - contrapposti ai singoli lavoratori, anche
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loro dotati in quanto esseri umani di una coscienza capace di esprimere scelte e
comportamenti in qualche modo religiosi®.

In questa prospettiva, correttamente il giudice europeo osserva, rispondendo alla
prima questione pregiudiziale, che il requisito occupazionale deve essere poter oggetto
di un controllo da parte del giudice nazionale, in quanto terzo indipendente che dovra
valutare se siano soddisfatti i criteri dell’art. 4 della direttiva 78/2000. Come osserva
la Corte, laddove il requisito sia stabilito in modo definitivo dal datore di lavoro questo
sarebbe primo di significato. Cosi facendo si tiene conto del carattere confessionale
del datore di lavoro, che lo fa agire nei suoi rapporti, con i lavoratori e con gli
interlocutori esterni, in modo guidato non solo dalle logiche del profitto e
del’'immagine aziendale ma dalla necessita di mantenere intatta la propria impronta
confessionale. Tuttavia, al fine di non comprimere eccessivamente la liberta del
lavoratore, si stabilisce che sia effettuato un controllo da parte di un soggetto esterno
— il giudice — senza lasciare che la questione sia decisa esclusivamente dall’ente
confessionale.

Ben si comprende che, nell’ottica delle confessioni, qualsiasi attivita professionale puo
potenzialmente avere un collegamento con la religione, per il semplice fatto di essere
svolta allinterno di un’organizzazione di tendenza. Questa dimensione larga
dell’influenza dell’etica confessionale ¢ perfettamente comprensibile se si considera il
carattere tendenzialmente universale del messaggio delle confessioni religiose e la
particolare attenzione all’osservanza delle relative regole per i suoi membri. Con le
dovute differenze, le confessioni religiose in generale cercano di diffondere il proprio
messaggio verso la piu vasta platea di fedeli possibile, costituendo una relazione che
sono chiamate a preservare. Allo stesso tempo, i dettami religiosi influenzano il
comportamento dei fedeli secondo una modalita assimilabile a quella delle leggi dello
Stato, producendo vere e proprie norme giuridiche per gli aderenti’. Quello che la
Corte di Giustizia ci dice ¢ che tutto cido non puo valere a comprimere in modo

eccessivo il diritto del lavoratore all’accesso alle posizioni lavorative, per cui ¢

8 Cfr. F. Onida, I/ problema delle organizzazioni di tendenza nella direttiva 2000/ 78/ CE attuativa dell'art. 13 del Trattato
sull’ Unione Europea, in Diritto Ecclesiastico, 2001, p. 905 e ss.
% Sulla normativita delle religioni fino alla formazione di veri e propri ordinamenti giuridici, vedi S. Ferrari, Lo
Spirito dei diritti religiosi. Ebraismo, cristianesimo e islam a confronto (Bologna: 11 Mulino, 2002).
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necessario verificare da parte del giudice nazionale che il requisito previsto dalla
confessione rientri nei limiti previsti dalla normativa sulle discriminazioni.

11 punto di riferimento dei tre requisiti, nella ricostruzione della vicenda da parte della
Corte, ¢ sempre quello dell'autonomia della Chiesa. In sostanza essa sostiene che il
diritto della Chiesa nel porre particolari condizioni per la selezione del personale
discende direttamente della sua liberta religiosa ed ¢ funzionale all'esercizio della stessa.
Tuttavia, cio vale a definire tanto la portata delle deroghe rispetto alla disciplina
prevista dalla direttiva 78/2000, quanto i relativi limiti. Nel rispondere alla terza
questione posta dal giudice tedesco, la Corte specifica meglio i limiti del requisito
predisposto dal datore di lavoro. Prima di tutto, essa chiarisce come l'art. 4 della
Direttiva faccia riferimento alla “natura” delle attivita lavorative di cui trattasi. Cio che
occorre ricercare ¢ la presenza di un vero e proprio nesso funzionale tra Iattivita
lavorativa e la religione o le convinzioni personali, proprio per il nesso tra liberta
religiosa dell’ente e il divieto di discriminazione!®.

Cosli pur nel rispetto dell’etica confessionale, che non puo in alcun modo essere
oggetto di sindacato da parte degli Stati, il datore di lavoro ente confessionale non
puo utilizzare la motivazione religiosa come ostativa di un'assunzione per finalita che
sono estranee ¢ non collegate né all'esercizio della sua autonomia né alla tutela della
sua etica particolare.

La Corte aggiunge poi un ulteriore requisito oltre a quelli gia stabiliti dalla normativa,
ovvero quello della proporzionalita, in quanto principio generale del diritto
comunitario. La proporzionalita di per sé non ¢ indicata come criterio dal paragrafo 2
dell’art. 4 della Direttiva, ma ¢ presente solo nel paragrafo precedente, che non
riguarda direttamente le organizzazioni di tendenza. Tuttavia, l'art. 4 della Direttiva,
stabilisce il necessario rispetto dei principi generali del diritto dell’Unione. Il principio
di proporzionalita rientra tra questi, come ricorda la Corte richiamando la sua stessa
giurisprudenza, per cio i giudici ne rimarcano cosi la necessaria presenza tra i criteri

che il giudice nazionale ¢ tenuto a verificare.

10 Cfr. N. Colaianni, «Divieto di discriminazione religiosa sul lavoro e organizzazioni religiose», Stato, Chiese ¢
Pluralismo confessionale, n. 18 (2018), pag. 7.
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In generale questa pronuncia contribuisce a fissare alcuni standard di interpretazione
della Direttiva 78/2000, molto importanti e dall’ampio margine di applicazione nei
casi futuri. Tanto ¢ vero che in una decisione successiva!l la Corte di Giustizia parte
da questi stessi presupposti nelle sue indicazioni al giudice del rinvio. In quel caso si
trattava del licenziamento di un medico cattolico da parte di un ospedale cattolico,
ritenuto discriminatorio, sulla base del fatto che questi avesse contratto un secondo
matrimonio dopo il divorzio. E qui che la Corte sottolinea importanza del controllo
giurisdizionale sulle decisioni dell’organizzazione di tendenza che qualificano la
religione come elemento essenziale, legittimo e giustificato. Il giudice europeo ha
inoltre loccasione di precisare quanto previsto dall’art. 4.2 della Direttiva
relativamente all”’atteggiamento di buona fede e lealta” che le organizzazioni di
tendenza possono pretendere dai propri dipendenti. Similmente a quanto deciso in
merito all’applicazione della deroga prevista nella prima parte dell’articolo, anche
provvedimenti motivati sulla base del rispetto della “buona fede e lealta”

devono soddisfare i requisiti della Direttiva (compreso il principio di proporzionalita)

e necessitano di un controllo da parte del giudice nazionale.

3. Uniformita del diritto europeo e tutela del fenomeno religioso.

Nell’'ultima parte della decisione, la Corte di Giustizia ribadisce il potere del giudice
nazionale, se del caso, di disapplicare la normativa contrastante con quella europea,
qualora non sia possibile interpretarla in senso conforme all’art. 4 paragrafo 2 della
direttiva. L.a seconda questione presentata dal giudice tedesco era, infatti, se esso
avesse l'obbligo di disapplicare la normativa nazionale che non possa essere
interpretata conformemente all’art. 4, paragrafo 2 della Direttiva 78/2000.

Con cio si ha Ieffetto di uniformare il diritto europeo non solo dal punto di vista della
normativa che regola una particolare situazione giuridica, quanto rispetto all’operato
del giudice. In particolare, tutto cio riguarda la giurisprudenza di merito che si occupa
di valutare i casi concreti, che vede aumentare i criteri interpretativi da utilizzare,
tenendo conto non solo dei parametri costituzionali ma anche di quanto deriva dalla

giurisprudenza europea, la quale prevale ove non sia possibile interpretare la

1 Causa C-68/17, con sentenza del 11 settembre 2018. La decisione ¢ disponibile sul sito istituzionale della
Cotte allinditizzo http://cutia.europa.eu/jutis/documents.jsf?num=C-68/17.
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normativa nazionale conformemente ad essa. Tale prospettiva ¢ anch’essa ribadita
nella successiva decisione della Causa C-68/17, gia citata, che poneva un problema
simile. In questa pronuncia, la Corte osserva che il dovere di disapplicazione del
giudice deriva, da principio, dal fatto che il principio di parita di trattamento non ¢ di
pet sé stabilito dalla direttiva 78/2000, che anzi mira a costituire un quadro generale
di lotta alle discriminazioni. Piuttosto, Il principio di non discriminazione, fa parte,
ancora prima della sua inclusione nel Trattato di Lisbona, delle tradizioni
costituzionali comuni dei paesi membri, assumendo cosi valore di principio generale.
11 giudice nazionale ha quindi 'obbligo di assicurare ai cittadini degli stati membri il
livello di tutela giurisdizionale previsto dai principi generali del diritto europeo, ivi
compreso il principio di non discriminazione previsto dall’art. 21 della Carta. La
portata di questa tutela ¢ tale da imporre la disapplicazione di qualsiasi disposizione
contraria, anche ribaltando un indirizzo giurisprudenziale che piu volte si ¢ posto in
senso contrario al diritto UE.

Nel momento in cui si stabiliscono vincoli e criteri che si rivolgono a tutti 1 giudici
nazionali degli Stati membri, si costituisce un sistema unificato per la protezione del
sentimento religioso in un settore specifico, in questo caso nel diritto del lavoro. La
rilevanza sociale dell’elemento religioso viene non solo riconosciuta e regolata, ma i
Paesi dell’area europea tenderanno cosi a seguire comportamenti in parte simili
nell’attuazione di questa tutela. Per cio si costituisce un tassello, una piccola parte di
quella che si puo definire una laicita europeal?. La quale, a paragone dei modelli di
laicita dei singoli ordinamenti nazionali, risente forse di pit della circostanza di essere
una realta ancora in divenire. Questi ultimi, al di la delle vicissitudini del diritto vivente,
possiedono un loro modello di rapporto col religioso pit 0 meno formato, in virta
delle singole esperienze storiche. L’esperienza europea ¢ invece una realta in
costruzione, nata dalla volonta degli Stati di darsi norme comuni nella tutela dei diritti
fondamentali. I’emergere del dato religioso e le scelte sui metodi per la sua tutela nel
diritto europeo, letti congiuntamente, formano ciascuno una parte di questo quadro.
L’Europa, nella costruzione di questa “laicita sovranazionale” compiuta passo dopo

passo, si trova divisa tra il rispetto dei vincoli derivanti dai trattati e la liberta dei singoli

12 Cfr. M. Parisi, Laicita europea. Riflessioni sull'identita politica dell’Europea nel pluralismo ideale
contempotaneo, in Stato, Chiese ¢ pluralismo confessionale, 1/2018.
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ordinamenti di gestire in autonomia il fenomeno religioso, come mostrato nelle
oscillazioni, sia della Corte EDU che della Corte di Giustizia, nell’utilizzo del criterio
del margine di apprezzamento . Si tratta di un lungo cammino non privo di
contraddizioni, ma che certamente consente, nel tempo, perlomeno una maggiore

riflessione sugli strumenti di protezione dei diritti di liberta religiosa.

13Per una ricostruzione sul tema vedi P. Consorti, «La battaglia per la liberta religiosa nel “dialogo fra Corti” e
la funzione dei “margini di apprezzamento”», in M. D'Arienzo (a cura di), I/ diritto come “scienza di mezz0”. Studi
in onore di Mario Tedeschi. (Pellegrini, 2017), 563-95. Sulla decisione della Corte Europea dei diritti del’'vomo in
un caso simile a quello in commento, vedi S. Coglievina, M. C. Ruscazio. «Liberta di insegnamento nelle
universita di tendenza: una singolare lettura della Corte, tra ragioni procedurali e diritti sostanziali. I caso
Lombardi Vallausi c. Italiaw In Diritto e religione in Europa. Rapporto sulla ginrisprudenza della Corte europea dei diritt
dell'nomo in materia di liberta religiosa, R. Mazzola (a cura di), Bologna: Il mulino, 2012.
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