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Prefazione

Il CDS ISFOL, nell’ambito del Progetto relativo allimplemen-
tazione del sistema informativo documentale dell'Uffido del-
la Consigliera Nazionale di parita, intende offrire uno stru-
mento informativo volto ad aggiomare sulle novita bi-blio-
grafiche pertinenti 'ambito delle pari opportunita nel mon-
do del lavoro ed essere un mezzo di diffusione delle infor-
mazioni e della documentazione prodotta a tutti i livelli (co-
munitaria, nazionale e locale) e di diversa natura (cartacea
e digitale), a supporto delle attivita dellUficio della Con-
sigliera nazionale e della Rete delle Consigliere di parita.

Il presente bollettino prevede sei sezioni:
s €ditoriale
s focus su
s Normativa e giurisprudenza
s Documentazione
s Inlibreria

s Navigando in Internet

Apre il bollettino un “€ditoriale” a wra della Dott.ssa
Isabella Rauti, Consigliera nazionale di parita.

Il "Focus su” e uno spazio dedicato ad un tema o un evento
di particolare importanza o di attualita, ma anche alla pre-
sentazione di commenti e di contributi esterni.

In "Normativa e giurisprudenza” vengono riportati a testo
pieno, leggi, decreti, sentenze, etc. in tema di pari opportu-
nita, con riferimento sia al livello comunitario che a quello
nazionale e regionale.

la sezione 'Documentazione” cntiene segnalazioni biblio-
grafico-documentarie, corredate dai relativi abstraa, realiz-
zate prendendo in esame diverse tipologie di documenti:
monografie, articoli di periodici, letteratura grigia, risorse
elettroniche riguardanti le pari opportunita in ambito lavo-
rativo.

"In libreria” & una rubrica che ospita la vetrina delle novita
editoriali e si basa sul Catalogo dei libri in commerdo edito
dall'€ditrice Bibliografica e sul sito htto://www.librialice.it
gestito da Informazioni €ditoriali, nonché sui siti di specifi-
che case editrici.

"Navigando in Internet” propone una visita descrittiva ed un
suggerimento all'uso di uno o piu siti web riguardanti il
tema delle pari opportunita.

Nelle uvltime pagine si trovano un 'Indice per autori e titoli”
ed un 'Indiee per soggetti”, corredati da una sezione
"Elenchi” con i riferimenti delle case editrici e delle riviste
sotto osservazione.

Per quanto riguarda la dowmentazione segnalata, si fa pre-
sente che essa é reperibile e consultabile presso IUfficio
della Consigliera nazionale di parita. Il bollettino ha caden-
za bimestrale e si trova full-text sul sito:
htto://www. consiglieranazionaleparita. it

Il bollettino & crato dal Centro di Doawmentozione Specializato
delllSFOL, nel’ambito del Piano di Ativita ISFOL in attuazione cel
Pragetto rektivo allimplementazione del sistema informativo/do-
wmentale dellUfficio della Consigliera nazionale dl parita, in base
all'Rto di concessione di contributo della DG Mercato del Lavoro
del Ministero del lavoro e delle Politiche Socidli, prot. 962/4/A cel
20 dicembre 2004, in merito alle attivitd previste al punto ¢ del-
l'ort. 1.

Nell'augurarsi che questo strumento possa essere considerato in
maniera positiva, si invitono i lettori a manifestare suggerimenti

volti ad indicare ulteriori fonti informative di particolare interesse
(autori, collone, case editrici, indirizzi Intemet).

Direzione scientific:

Progetto grafico:



Be

Si riporta di seguito lo stralcio conclusivo
della relazione tenuta da Isabella Rauti,
Consigliera nazionale di parita, il 4 e 5
luglio 2005, in occasione della riunione
della Rete nazionale delle Consigliere e
dei Consiglieri di parita (Roma, Complesso
monumentale del Vittoriano)

[...]

Care Colleghe Consigliere,

nel ringraziare tutte voi per la partecipazione a
questo secondo appuntamento dell'anno con la
Rete — che mi ha consentito, tra l'altro, di fare il
punto su una serie di questioni rimaste sul campo
dopo la nostra assemblea di maggio scorso — desi-
dero concdudere questo mio intervento riservando-
mi qualche breve considerazione sugli studi pivu
recenti e sulle ultime rilevazioni in materia di lavo-
ro femminile, con la convinzione che possano contri-
buire alla definizione dei nostri obiettivi e delle
nostre strategie di attivitd.

[...]

Tra le tante fonti a nostra disposizione cito, per
brevitd, le ultime due in ordine di tempo: il
Rapporto Istat e le segnalazioni delllOCSE
(Organizzazione per la Coopera-zione e lo Sviluppo
€conomico).

Il primo ci dice che, a fronte di una crescita globale
dell'occupazione nel 2004 (+ 0,7% rispetto al
2003) si amplia il gapterritoriale tra nord e sud del
Paese: si riduce l'occupazione nel Mezzogiorno
dove il tasso di disoccupazione ¢ circa il triplo di
quello del resto d'ltalia, con le situazioni piU criti-
che a carico di donne, giovani, soggetti meno istrui-
ti e in cerca di prima occupazione. | livelli retributi-
vi maschili risultano superiori a quelli femminili. Si
ingrossa la quota di sottoccupazione femminile
(ossia delle donne che hanno lavorato meno ore di
quanto avrebbero voluto e potuto); e si parla di un
fenomeno non occasionale (legata cioe a particola-
ri congiunture economiche o, comunque, ad elemen-
ti contingenti) ma strutturale, direttamente ricondu-
cibile alle regole ormai consolidate di un certo
sistema sociale, politico ed economico. Il tasso di
disoccupazione femminile risulta del 10,5 % contro
un tasso maschile del 6,4%. Si tratta, inoltre, per
tutti di una disoccupazione di lunga durata (ovvero
riguarda individui in cerca di un‘occupazione da 12
mesi o piU), con una percentuale media del 3,8 per
gliuomini e del 5,3 perle donne (che arriva a punte
dell'8,2% nel Mezzogiornol). Infine, l'incidenza
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delle donne inattive in ltalia € quasi doppia rispet-
to a quella maschile e risulta uno dei valori piv alti
dell'€uropa a 25 paesi. In wtto cid si pud leggere
qualche dato qualitativo; anche se, con il tempo, si
¢ modificato il modello di condivisione degli impe-
oni familiari, il carico familiare e, in genere, quello
del cosiddetto “lavoro di cura” continua ad essere
sempre fortemente sbilanciato dalla parte delle
donne, pur registrando qualche blando segnale di
riequilibrio; sembra che il cambiomento del model-
lo di condivisone si stia modificando piU lentamen-
te rispetto a quanto sta avvenendo sul piano delle
strutture: neqli ultimi cinque anni — avverte il
Rapporto —, si & registrato un incremento dei servi-
zi offerti dalle istituzioni pubbliche e, parallelamen-
te, sono aumentati anche i servizi privati offerti alle
famiglie, nonché le reti informali "di aivto”, ma &
evidente che non siomo in presenza di una radico-
le e profonda inversione di tendenza nei costumi e
nelle "prassi” di organizzazione quotidiana. € se un
miglioramento globale pud registrarsi sul piano
della conciliozione, questo ¢ attribuibile alle "stro-
tegie” messe in campo dalle donne, piuttosto che
all'aumento di "collaborazione” da parte maschile.
[...]

Per quanto riguarda la rilevazione OCSE, viene
segnalato che in Italia il livello di disoccupazione &
superiore alla media e che il ropporto tra occupo-
zione e popolazione femminile & il piu basso insie-
me a quelli di Turchia e Messico. Continuano, inol-
tre, ad aumentare le disparita territoriali, mentre
per il 2004 il 70% della nuova occupazione ha
riguardato lavori precari e discontinui.

[...]

In poche parole si registra ancora una volta il defi-
cit della partecipazione femminile al mercato del
lavoro; e, ancora una volta, i motivi di questo defi-
cit dovranno essere assunti tra le linee prioritarie
del nostro lavoro, attraverso specifiche linee guida
di principio e di operativitd che — sono sicura —
sapremo darci.

Isabella Rauti
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= FOCUS SU...

Recenti politiche comunitarie in tema di
pari opportunitd

1 Unione europea prosegue attivamente un per-
corso di lotta alla discriminazione basata sul
sesso, vista come uno dei diritti fondamentali dei
cittadini dell'Unione. In particolare, la recentissima
Comunicazione della Commissione al Consiglio, al
Parlomento, al Comitato economico e sociale ed al
Comitato delle Regioni avente per oggetto una
"Strategia quadro per la non disaiminazione e le
pari opportunitad per tutti” (COM 2005, 224 del
01.06.2005), fa seguito a quanto previsto nel Libro
Verde intitolato Uguaglianza e non disaiminazione
nell U€ allargata adottato dalla Commissione il 28
maggio 2004. Tale documento avviava un processo
di consultozione e di sensibilizzazione presso le
Autoritd nazionali competenti sui temi della parita.
Dall'insieme dei 1500 contributi pervenuti, la
Commissione ha colto il vivo interesse ed acquisito
I'aperto sostegno degli Stati membri ad un'azione
organica dell'Unione intesa a promuovere la parita
dei sessi nel contesto politico e sociale dell' €uropa
allargata. Le opinioni prevalenti emerse nella con-
sultazione auspicano un rinnovato impegno
dell'Unione - sia di tipo politico che finanziario -
"nella lotta contro la discriminazione basata sul
sesso, sulla razza o I'origine etnica, sulla religione
e le convinzioni personali, sull'handicap, sull'eta o
'orientamento sessuale”. €merge, in particolare,
I'esigenza di massimizzare qli effetti della legisla-
zione comunitaria antidiscriminatoria vigente,
sostenendone il processo di re cepimento nel diritto
nazionale e sensibilizzando maggiormente il gran-
de pubblico in materia. Tale opzione risulta sostan-
zialmente maggioritaria rispetto a quella espressa
da quanti vorrebbero un piu incisivo intervento
le gislativo a livello comunitario, sulla base dell‘art.
13 del Trattato CE. Il principio della sussidiarietd
normativa e politica tra Unione e Stati membri sem-
bra dunque delineare lo scenario politico a breve e
medio termine. Tuttavia, la consultazione fa anche
emergere |'esigenza di un maggior coinvolgimento
di tutte le parti interessate nell'elaborazione di
politiche integrate antidisciminazione a livello
europeo, nazionale e locale. In parallelo, viene con-
fermata l'opportunita di integrare, in diversi settori
d'azione peculiari dell'Unione, gli obiettiviedi prin-
cipi sulla paritd di opportunitd per tutti e sulla non
discriminazione. Su tale base, viene pertanto confi-
gurata una nuowva strategia quadro a favore della
non discriminazione e delle pari opportunitd che
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prevede - oltre al lavoro di recepimento della legis-
lazione comunitaria - azioni di formazione mirate al
rafforzamento professionale degli organismi ope-
ranti nel settore della parit, la promozione di reti
e lo scambio di esperienze tra i diversi soggetti
coinvolti, lo sensiblilizzazione e la divulgazione di
informazioni relative alle disposizioni legislative
comunitarie e nazionali in materia di lotta alle
discriminazioni. Il sostegno finanziario a tali misure
potrd essere fornito da uno specifico programma
comunitario d'azione contro le disaiminazioni e,
dopo il 2007, tramite il programma PROGRESS. Altri
sostegni alla nuova strategia quadro potranno
essere forniti dalla Commissione nel quadro dell'ini-
ziativa comunitaria €QUAL e, soprattutto, attraver-
so i nuovi orientamenti del FSE€ che sard chiamato
ad esercitare nella programmazione 2007-2013 un
ruolo di crescente rilevanza sui temi della parita dei
diritti. Come azione particolarmente rappresentati-
va di questo approccio, ed al fine di promuovere il
programma delineato nella Comunicazione, la
Commissione propone di dichiarare il 2007 "Anno
europeo delle pari opportunitd per tutti: verso una
societa giusta” (COM 2005, 225 del 01.06.2005).
Tale iniziativa mira a sensibilizzare wtte le parti
interessate e si prefigge quattro obiettivi priorita-
ri:

Diritti, ovvero informare e sensibilizzare i cittadini
sul diritto alla paritd ed alla non discriminazione;
Rappresentativitd, ovvero stimolare il dibattito
sulle possibilita di incrementare la parte cipazione
alla vita sociale;

Riconoscimento, ovvero valorizzare e promuovere
I'accoglienza delle diversitg;

Rispetto e tolleranza, ovvero promuovere una
societd piv solidale.

La Commissione garantird che le attivita finanziate
nel quadro dell'Anno europeo siano complementari
ad altre iniziative comunitarie pertinenti sul tema,
con particolare riferimento ai Fondi strutturali, all'i-
struzione e alla formazione, alla cultura ed al dialo-
go interculturale, ai giovani, all'occupazione e agli
affari sociali. II panorama comunitario a breve e
medio termine & dunque estremamente interessan-
te e denso di potenzialitd, che possono e debbono
essere colte dai sistemi nazionali e locali con crea-
tivitd e progettualita .

! Lle due Comunicazioni della Commissione citate saron-
no disponibili nel Dossier Par.la n. 3/2005.

L parita e lavoro



NORMATIVA GIURISPRUDENZA

Comunitaria

Sentenza della Corte 10 marzo 2005

«Politica sociale — lavoratori di sesso maschile e
lavoratori di sesso femminile —Art. 119 del Trattato
C€E (gli artt. 117, 120 del Trattato CE€ sono stati
sostituiti dagli artt. 136 C€ - 143 C€) — Direttiva
75/117/CEE — Parita di retribuzione — Direttiva
76/207/CEE — Parita di trattamento — Posti di lavo-
ro straordinari a tempo parziale — €sclusione dell’in-
serimento nell'organico del personale ordinario —
Calcolo dell'anzianita di servizio — Onere della
provax

Nel procedimento C-196/02, avente ad oggetto una
domanda di pronuncia pregiudiziale sottoposta
alla Corte, ai sensidell‘art. 234 C€, dall'€irinodikeio
Athinon (Grecia), con decisione 13 maggio 2002,
pervenuta in cancelleria il 27 maggio 2002, nella
causa tra Vasiliki Nikoloudi e Organismos
Tile pikoinonion €llados A€,

LA CORTE (Prima Sezione),

composta dal sig. P. Jann, presidente di sezione,
dai sigg. A. Rosas (relatore), A. Lla Pergola, S. von
Bahr e K. Schiemann, giudici, avwocato generale:
sig.ra C. Stix-Hadkl cancelliere: sig. R. Grass, vistala
fase scritta del procedimento, considerate le osser-
vazioni presentate:

— per Vasiliki Nikoloudi, dal sig. N. Zelios, dikigo-
ros;

— per I'Organismos Tilepikoinonion €llados AE, dai
sigg. P. Vallis e A. Margariti, dikigori;

— per il governo greco, dal sig. S.A. Spyropoulos e
dalla sig.ra €. M. Mamouna, in qualita di agenti;

— per la Commissione delle Comunitd europee, dalle
sig.re M. Patakia e N. Yerrell, in qualita di agenti,
sentite le condusioni dell'avvocato generale, pre-
sentate all'udienza del 29 oprile 2004,

HA PRONUNCATO LA SEGUENTE
Sentenza

1. la domanda di pronuncia pregiudiziale riguarda
I'interpretazione dell'art. 119 del Trattato CE (gli
artt. 117-120 del Trattato CE€ sono stati sostituiti
dagli artt. 136 C€ - 143 (€), e delle direttive del
Consiglio 10 febbraio 1975, 75/117/C€€, per il rav-
vicinamento delle legislazioni degli Stati Membri
relative all'‘applicazione del principio della parita
delle retribuzioni tra i lavoratori di sesso maschile e
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quelli di sesso femminile (GU L 45, pag. 19), e 9
febbraio 1976, 76/207/C€E€, relativa all'attuazione
del principio della paritd di tattamento fra gli
uomini e le donne per quanto riguarda l'accesso al
lavoro, alla formazione e alla promozione professio-
nali e le condizioni di lavoro (GU L 39, pag. 40).

2. Tale domanda & stata presentata nell'ambito di
una controversia tra la sig.ra Nikoloudi e il suo
datore di lavoro, la societd di diritto greco Organi-
smos Tilepikoinonion €llados AE (ente nazionale
delle telecomunicazioni; in prosieguo: I'«OTE»), per
il quale ha lavorato, a tempo parziale, in qualita di
addetta alle pulizie, in merito alla sua esclusione
dalla possibilita, prevista da determinati contratti
collettivi in materia, di essere inserita nell'organico
del personale ordinario di quest'ultimo.

Contesto normativo

Normativa comunitaria

3. L'art. 119 del Trattato sancisce il principio della
paritd di retribuzione tra lavoratori di sesso maschi-
le e lavoratori di sesso femminile per uno stesso
lavoro o per un lavoro di pari valore.

4. Ai sensi dellart. 1, primo comma, della direttiva
75/117, tale principio implica «l'eliminazione di
qualsiasi discriminozione basata sul sesso in tutti
gli elementi e le condizioni delle retribuzioni».

5. la direttiva 76/207 mira all'abolizione, in merito
alle condizioni di lavoro e di accesso agli impieghi
o ai posti di lavoro, di qualsiasi discriminazione
fondata sul sesso.

6. La direttiva del Consiglio 15 dicembre 1997,
97/80/C€, riguardante I'onere della prova nei casi di
discriminozione basata sul sesso (GU 1998, L 14,
pag. 6), doveva essere recepita dagli Stati membri
entro il 1° gennaio 2001 . €ssa si applica alle situo-
zioni disciplinate, segnatamente, dall'art. 119 del
Trattato e dalle direttive 75/117 e 76/207.

7. In forza dell'art. 4 della suddetta direttiva, gli
Stati membri «adottano i provvedimenti necessari
affinché spetti alla parte convenuta provare I'insus-
sistenza della violazione del principio della parita
di trattamento ove chi si ritiene leso dalla mancata
osservanza nei propri confronti di tale principio
abbia prodotto dinanzi ad un organo giurisdiziona-
le, ovvero dinanzi ad un altro organo competente,
elementi di fatto in base ai quali si possa presume-

parita e lavoro o



re che ci sia stata discriminazione diretta o indiret-
ta».

Normativa nazionale
8. Il regolamento generale del personale dell’'OTE

dispone, all'art. 2, n. 1, che il suddetto personale
sia costituito da lavoratori ordinari e da lavoratori

temporanei. Dal fascicolo risulta che il personale
ordinario dell'OT€ incdude solo persone impiegate
a tempo pieno.

9. Il personale ordinario & costituito da lavoratori
assunti con contratto a tempo determinato o, Ai
sensi dell'art. 24 a), n. 2, del suddetto regolamen-
to e, in casi eccezionali, con contratto a tempo
indeterminato per quanto riguarda, da un lato, le
mansioni di addetto alle pulizie impiegato a tempo
parziale [lett. a)], e, dall'‘altro, I'assunzione di per-
sone a carico di un dipendente deceduto, a causa
dei problemi economici fomiliari derivanti da detto
decesso [(lett. d)].

10. Uart. 3, paragrafo v), lett. d), del regolamento
generale dell'OTE€ riserva alle donne il ruolo di
addetto alle pulizie.

11. Uart. 5, n. 9, del regolamento generale in que-
stione, nella sua versione applicabile fino al 1°
gennaio 1996, escudewva totalmente i periodi lavo-
rativi a tempo parziale dal calcolo dell'anzianitd di
servizio, mentre una modifica, intervenuta a tale
data, prevede, al momento del suddetto calcolo, un
conteggio pro quota del periodo di impiego a
tempo parziale. Per quanto riguarda le addette
delle pulizie appartenenti al personale temporo-
neo, detta modifica precisa che il servizio prestato
quotidianamente nella misura di tre ore dalle
addette impiegate a tempo parziale & considerato,
rispetto alla durata del lavoro a tempo pieno, come
lavoro a meta tempo.

12. | contratti collettivi di lavoro di categoria del 2
novembre 1987 e 10 maggio 1991 (in prosieguo: i
«contratti controversi»), conclusi tra I'OTE e
I'Omospondia €rgazomenon OT€E (Federazione dei
lavoratori OTE), disciplinano l'inserimento, a deter-
minate condizioni, del personale temporaneo
dell'OT€ nell'organico ordinario. Dal fascicolo emer-
ge che detti contratti sono fondati sull'art. 66, n. 1,
del regolamento generale dell'OT€, che prevede
I'impegno «di tipo definitivo» del personale tempo-
raneo operante a tempo pieno in forza di un con-
tratto a tempo indeterminato.
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13. Come emerge dalla decisione di rinvio, il primo
di tali contratti controversi prevedeva che solo il
personale temporaneo con due anni di servizio inin-
terrotto in un impiego a tempo pieno potesse pre-
sentare una richiesta di inserimento nell'organico
del personale ordinario. Orbene, il secondo dei
suddetti contratti, mediante il quale non si esigeva
alcun previo periodo di servizio, ¢ stato peraltro in-
terpretato e applicato dall’'OTE come atto a riguar-
dare solo il personale operante a tempo pieno.

La controversia di cui alla causa principale e le que-
stioni pregiuvdiziali

14. 11 1° settembre 1978 la sig.ra Nikoloudi & stata
assunta dall'OTE, in qualita di dipendente tempo-
raneo, con un contratto di lavoro a tempo indeter-
minato con la qualifica di addetta alle pulizie a
tempo parziale, fino al 27 novembre 1996. Il 28
novembre 1996 il suo contratto ¢ stato trasformato
in contratto a tempo pieno. Avendo raggiunto i limi-
ti di etd ne & stato disposto il collocamento a ripo-
so a partire dal 17 agosto 1998.

15. Dal fascicolo emerge che non & stato applicato
alcuno dei contratti controversi alla sig.ra Nikoloudi
fino al suo collocamento a riposo in quanto svolge-
va un lavoro a tempo parziale.

16. €ssendo stata esclusa dalla possibilitd, previ-
sta dalle suddette convenzioni, di un inserimento
nell’organico ordinario, la sig.ra Nikoloudi ha adito
il giudice del rinvio sostenendo che tale esclusione
costituiva una discriminazione fondata sul sesso,
vietata dal diritto comunitario.

17. €ssa ritiene altresi che l'art. 5, n. 9, del regolo-
mento generale dell'OTE, sia nella sua versione ori-
ginale sia nella versione modificata del 1° gennaio
1996, sarebbe incompatibile con il diritto comunito-
rio e, pertanto, inapplicabile.

18. Infine, la sig.ra Nikoloudi ritiene che, se si fosse
preso in considerazione tutto il suo periodo di lavo-
ro a tempo parziale nel calcolo dell'anzianita di ser-
vizio, avrebbe beneficiato di una differenza di sti-
pendio a suo favore per un importo pari a €UR 5
834,43 relativamente al periodo compreso tra il 28
novembre 1996 e il 17 agosto 1998.

19. Con il suo ricorso la sig.ra Nikoloudi ha chiesto
che I'OTE sia condannata a corrisponderle tale
importo, oltre che al pagamento degli interessi
afferenti.

L parita e lavoro



20. U'OTE€ ha rilevato che la sig.ra Nikoloudi non &
stata inserita nell'organico del personale ordinario
poiché, conformemente al presupposto applicato, a
suo giudizio, in modo non discriminatorio e indipen-
dentemente dalla specializzazione del personale o
dal sesso di quest'ultimo, un impiego a tempo
pieno costituisce una condizione preliminare all‘in-
serimento del personale temporaneo nell'organico
ordinario. Inoltre, in forza dell‘art. 5, n. 9, del rego-
lamento generale dell'OTE, si sarebbe potuto pren-
dere in considerazione l'impiego a tempo parziale
ai fini del calcolo dell'anzianitd di senizio della
sig.ra Nikoloudi solo a partire dal 1° gennaio 1996.

21. Pertanto, I'€irinodikeio Athinon, considerando
che la controversia che gli ¢ stata sottoposta
necessitava l'interpretazione di disposizioni comu-
nitarie, ha deciso di sospendere il procedimento e
di sottoporre alla Corte le seqguenti questioni pre-
giudiziali:

«1) Se sia conforme al disposto dell'art. 119 del
Trattato (...) e alle direttive 75/117 e 76/207, I'e-
sistenza e |'applicazione di una normativa — come,
nel caso di specie, I'art. 24 a), n. 2, lett. a), del
regolamento generale del personale OTE — ai sensi
della quale vengono assunte come addette alle
pulizie con contratto di lavoro a tempo indetermina-
to per un lavoro a tempo parziale o occasionale
(soltanto) donne. Se, conformemente alla giurispru-
denza della Corte, posto che un impiego a tempo
parziale implica una retribuzione ridotta, la norma-
tiva in questione possa essere interpretata nel
senso che, in primo luogo, essa costituisce una
discriminazione diretta per ragioni di sesso, in
quanto lega, direttamente ed immediatamente, il
tempo parziale al sesso dei lavoratori (donne) e
sfavorisce pertanto solo le donne.

2) Se l'esclusione delle addette alle pulizie assun-
te come straordinarie, a tempo indeterminato, per
un impiego a tempo parziale, dalle disposizioni del
contratto collettivo di categoria del 2 novembre
1987, concluso tra I'OTE e la Federazione dei lavo-
ratori OTE, relative all'inserimento nel quadro del
personale ordinario (e in particolare indipendente-
mente dalla durata dei rispettivi contratti di lavoro
a tempo parziale), come nel caso di specie, perla
ragione che tale contratto di categoria richiedeva
almeno due anni di servizio a tempo pieno, violi il
disposto dell'art. 119 del Trattato (...) e le diretti-
ve summenzionate o un‘alra norma di diritto comu-
nitario, essendo una disciminazione indiretta per
ragioni di sesso, in quanto tale contratto (non-
ostante il suo carattere apparentemente neutro,
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giacché non stabilisce nessun collegamento con il
sesso dei lavoratori) escudeva solo donne addet-
te alle pulizie, poiché non c'erano uomini che lavo-
rassero a tempo parziale, assunti a tempo indeter-
minato, né nel settore dei servizi generali (a cui
appartengono le donne delle pulizie), né in alcun
altro settore del personale dell'OTE.

3) In applicazione del contratto di categoria, conclu-
so tra I'OTE e la Federazione dei lavoratori OTE, in
vista dell'inserimento (in prova) dei lavoratori
straordinari I'OTE esigeva un contratto di lavoro a
tempo indeterminato ad orario pieno. Se I'eccezio-
ne delle addette alle pulizie impiegate a tempo
parziale (indipendentemente dalla durata del loro
contratto di lavoro), come nel caso di specie, costi-
tuisca un'inammissibile discaiminazione indiretta
per ragioni di sesso, che incorre nel divieto posto
dalle norme comunitarie (art. 119 [del Trattato] e
direttive 75/117 e 76/207), visto che il contratto di
categoria escludeva solo le donne addette alle
pulizie, in mancanza di uomini che lavorassero a
tempo parziale, con contratto a tempo indetermina-
to, in qualsivoglia settore del personale dell'OTE.
4) In conformita del disposto dell'art. 5, n. 9, del
regolamento generale del personale OTE, nel testo
in vigore fino al 1° gennaio 1996, il tempo parziale
non era assolutamente calcolato nell'anzianita, al
fine di determinare una migliore situazione retribu-
tiva. Dal 1° gennaio 1996 in poi, tale disposizione
¢ stata modificata con contratto di categoria ed &
stato stabilito che il tempo parziale sia calcolato
come equivalente allo metd del tempo pieno. Se,
dal momento che l'attivitd ad orario ridotto ha
riguardato solo o principalmente donne, le norme
sull‘escdusione totale del tempo parziale (fino al 1°
gennaio 1996) o sul "calcolo pro quota” dello stes-
so rispetto al tempo pieno (dal 1° gennaio 1996)
possano essere interpretate, alla luce della giuri-
sprudenza della Corte, nel senso che inroducono
una discaiminazione indiretta per ragioni di sesso
vietata (dal diritto comunitario) e, di conseguenza,
se debba essere calcolato nell’anzianita degli inte-
ressati tutto il periodo di lavoro a tempo parziale.
5) Se le soluzioni della Corte alle questioni da 1 a
4 sopra esposte sono affermative, nel senso che le
controverse disposizioni di legge e di contratto col-
lettivo sono effettivamente contrarie al diritto
comunitario, si domanda chi abbia |'onere della
prova, quando viene invocata dal lavoratore la vio-
lazione, a suo danno, del principio della paritd di
trattamento».
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Giudizio della Corte

Osservazioni preliminari

22. In via preliminare si devono fornire due precisa-
zioni in merito ai quesiti sottoposti dal giudice a
quo. In primo luogo, si deve constatare che la causa
a qua verte su una possibilitd di inserimento nell'or-
ganico del personale ordinario, accordata in forza
di un contratto collettivo, a favore del personale
temporaneo dell'OTE che abbia concluso un contrat-
to a tempo indeterminato. Nell'ambito del suddet-
to inserimento € evidente che la natura di un con-
tratto a tempo determinato & fondamentalmente
diversa da quella di un contratto a tempo indeter-
minato o, anche, di un posto nell'organico ordina-
rio. Di consequenzaq, i lavoratori che hanno stipula-
to un contratto a tempo determinato non si trovano
in una situazione equiparabile, con riguardo all‘in-
serimento nell'organico del personale ordinario, a
quella dei lavoratori che occupano determinati
posti in forza di un contratto a tempo indetermina-
to. Pertanto, I'esome delle questioni pregiudiziali
riguardera solo questi ultimi.

23. In secondo luogo, malgrado una normativa no-
zionale che risulta prevedere quale dipendente
temporaneo impiegato a tempo parziale solo le
addette alle pulizie, 'OT€ assume di aver assunto,
a pivriprese, degli uomini con un contratto a tempo
indeterminato, per un'attivitd a tempo parziale.

24. Si devono quindi intendere la seconda e la
terza questione, relative alla discaiminazione indi-
retta, come atte a incdudere l'ipotesi in cui le affer-
mazioni dell'OTE si rivelino esatte e, pertanto, in
i anche tali vomini siano stati esclusi dalla possi-
bilitd di un inserimento nell'organico del personale
ordinario offerta dai contratti controversi. Per con-
tro, la prima questione, attinente alla discriminazio-
ne diretta, si fonda sulla premessa che solo le
addette alle pulizie sono state escluse dalla possi-
bilitd di inserimento di cui trattasi. Dal momento
che tali due ipotesi si escludono reciprocamente,
spetta al giudice a quo verificare in quale dei due
contesti si inserisce la causa principale.

Sulla prima questione

25. Con la sua prima questione, il giudice a quo
chiede, in sostanzaq, se il diritto comunitario osti a
una norma come l'art. 24 ), n. 2, lett. o), del rego-
lamento generale dell’OTE, che riserva alle sole
addette alle pulizie e, quindi, alle donne, I'assun-
zione a tempo indeterminato per quanto riguarda
un lavoro a tempo parziale e, piv specificamente,
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se una siffatta norma costituisca, di per sé, una
discriminazione diretta, fondata sul sesso, dal
momento che essa ricollega I'impiego a tempo par-
ziale alle persone di sesso femminile, sfavorendo
da un punto di vista finanziario queste ultime.

26. Occorre in primo luogo soffermarsi sull'esisten-
za di un medesimo lavoro, o di un lavoro di pari
valore onde identificare situazioni comparabili a
quella della sig.ra Nikoloudi e, quindi, essere in
grado di applicare il principio di paritd di tratto-
mento alla fattispecie.

27. Orbene, contrariomente a quonto sostenuto
dalla Commissione e dal governo greco, il fatto che
nell'ambito dell'OTE€ nessun uomo svolga un lavoro
identico a quello effettuato della sig.ra Nikoloudi
non osta all'applicazione di detto principio.

28. Per quanto riguarda la parita delle retribuzioni,
e in considerazione anche del tenore letterale del-
I'art. 119 del Trattato nonché della giurisprudenza,
si deve constatare che I'attivitd lavorativa che pud
servire da parametro di raffronto non dovrebbe
essere necessariamente identica a quella svolta
dalla persona che invoca il suddetto principio di
paritd a suo vantaggio (v., in particolare, sentenze
30 marzo 2000, causa G236/98, JGmO, Racc. pag.
1-2189, punto 49, e 17 settembre 2002, causa C-
320/00, lawrence e a., Racc. pag. |-7325, punto 4).
Il fatto che si effettui un raffronto nell’‘ambito della
direttiva 76/207 non modificherebbe tale conclusio-
ne sotto alcun profilo.

29. Spetta al giudice nazionale, il solo competente
per valutare i fatti, verificare se, tenuto conto di
elementi di fatto relativi alla natura del lavoro pre-
stato e alle condizioni in cui cio si verifica, nell'am-
bito dell'OTE esista un lavoro di pari valore rispet-
to a quello svolto dalla sig.ra Nikoloudi, e cid senza
necessariamente tener conto dell'orario di effettuoa-
zione del detto lavoro (v., in tal senso, sentenze 31
maggio 1995, causa ¢-400/93, Royal Copenhagen,
Racc. pag. 1275, punto 43, e JGmO, cit., punti 20
e 49).

30. Ove cio fosse e, pertanto, qualora esistano si-
tuazioni equiparabili a quella della sig.ra Nikolou-
di, ci si deve poi soffermare sull'asserita disparita
di trattamento al fine di verificare se essa ¢ diret
tamente fondata sul sesso.
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31. Nel caso di specie, si tratta del personale tem-
poraneo assunto a tempo indeterminato. Dal fasci-
colo risulta che un siffatto contratto & autorizzato, ai
sensi dell'art. 24 a), n. 2, del regolamento generale
dell'OTE, solo per le due ipotesi invocate al punto 9
della presente sentenza, ossia, da un lato, la funzio-
ne di addetta alle pulizie operante a tempo parzia-
le e, dall'altro, I'assunzione di persone a carico di un
dipendente deceduto. Pertanto, la disparita di trat-
tamento di i alla causa principale € da ricondursi
al fatto che il lavoro di addetta alle pulizie discipli-
nato da un contratto a norma della disposizione di
i alla lett. o) del suddetto articolo & svolto a
tempo parziale, mentre i contratti conclusi in forza
della lett. ¢) di cui al medesimo articolo, che sono,
peraltro, neutri per quanto riguarda il sesso del
lavoratore, non implicano tale precisazione.

32. Orbene, dalla decisione di rinvio emerge che,
secondo l'art. 3, paragrafo v), lett. d), del regola-
mento generale dell'OTE, disposizione avente forza
di legge, solo le donne possono essere assunte, qi
sensi dellart. 24 a), n. 2, lett. o), del suddetto
regolamento, in qualitd di addette alle pulizie a
tempo parziale e che, pertanto, solo esse possono
avere concluso un contratto a tempo indeterminato
per un lavoro a tempo parziale.

33. Nella fattispecie, I'OTE rileva che il posto di ad-
detto alle pulizie a tempo parziale, giustificato dal-
I'esistenza di locali caratterizzati da un'esigua su-
perficie da pulire, ¢ stato riservato alle donne per
favorirle e soddisfare le loro esigenze specifiche.

34. Sebbene sia vero che le categorie di lavoratori
costituite da personale di un unico sesso sono
autorizzate, in particolare dall'art. 2, nn. 2 e 4, della
direttiva 76/207, e che, pertanto, la creazione di
una categoria di lavoratori esclusivamente di sesso
femminile non rappresenta, di per sé, una discrimi-
nazione diretta delle lavoratrici, si deve tuttavia
constatare che la successiva introduzione di un trat-
tamento sfavorevole con riguardo a detta catego-
ria, a prescindere da se riguardi la parita di tratto-
mento o delle retribuzioni, potrebbe in definitiva
costituire una discriminazione di tale genere.

35. Per quanto riguarda, in primo luogo, la parita di
trattamento, nella causa principale, tutti i lavorato-
ri con un contratto a tempo indeterminato, fatta
eccezione per coloro che lavorano a tempo parzio-
le, ossia le addette alle pulizie, sono stati inseriti
nell'organico del personale ordinario.
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36. Ne consegue che il criterio dellimpiego a
tempo pieno, quale condizione preliminare all’ inse-
rimento nel personale ordinario, pur essendo appa-
rentemente neutro per quanto riguarda il sesso del
lavoratore, finisce per escudere una categoria di
lavoratori che pud essere costituita, ai sensi deqli
artt. 3, paragrafo v), lett. d), e 24 a, n. 2, del rego-
lamento generale del’OTE, letti in combinato
disposto, esclusivamente da donne. Dal momento
che un siffatto citerio non rende impossibile com-
parare, con riferimento all'inserimento nell'organico
del personale ordinario, due situazioni che sono,
quanto ai restanti aspetti, comparabili, costituisce
una discriminazione diretta fondata sul sesso.

37. Quanto inoltre alla paritd delle retribuzioni, si
deve constatare, in primo luogo, che nel fascicolo
nessun elemento lascia intendere che esista una
differenza tra i tassi della retribuzione relativi ai
lavoratori a tempo parziale e quelli relativi ai lavo-
ratori a tempo pieno.

38. In ogni caso occorre rammentare, come fa |'av-
vocato generale al punto 33 delle sue conclusioni,
che il fatto che per il lavoro a tempo parziale venga
corrisposta una retribuzione oraria inferiore a quel-
la corrisposta per il lavoro a tempo pieno non con-
sente di condudere sistematicamente per |'esisten-
za di una discriminazione sempreché la differenza
di retribuzione tra il lavoro ad orario ridotto e il
lavoro a tempo pieno sia dovuta a fattori obiettiva-
mente giustificati ed estranei a qualsiasi discrimi-
nozione a motivo del sesso (v., in tal senso, sen-
tenza 31 marzo 1981, causa 96/80, Jenkins, Racc.
pag. 911, punti 10 e 11). La Corte non dispone,
nella fattispecie, degli elementi necessari per un
siffatto esame.

39. In secondo luogo e in risposta alla precisazione
fornita alla sua questione dal giudice di rinvio,
sembra che nulla impedisca alle donne di lavorare
a tempo pieno. Infatti, questo ¢ stato il caso della
sig.ra Nikoloudi dal 28 novembre 1996 fino al suo
collocamento a riposo. Pertanto il mero fatto che le
donne che hanno scelto di beneficiare dell'opzione
del lavoro a tempo parziale sianoretribuite in misu-
ra inferiore rispetto ai loro colleghi che svolgono un
lavoro a tempo pieno, lavorando meno di questi
ultimi, di per sé non costituisce una discriminazione
diretta, anche qualora solo le donne lavorino ad
orario ridotto.
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40. Alla luce delle considerazioni che precedono,
occorre risolvere la prima questione dichiarando
che il diritto comunitario, segnatamente |'art. 119
del Trattato e la direttiva 76/207, deve essere in-
terpretato nel senso che l'esistenza e I'applicazio-
ne di una norma come l'art. 24 a), n. 2, lett. ), del
regolamento generale dell'OTE, che riserva alle so-
le addette alle pulizie e quindi, esclusivamente alle
donne, l'assunzione mediante contratto a tempo in-
determinato per un lavoro a tempo parziale non co-
stituisce, di per sé, una disaiminazione diretta del-
le lavoratrici fondata sul sesso. Tuttavia, la conse-
guente esclusione di una possibilita di inserimento
nell'organico del personale ordinario con riferimen-
to, apparentemente di carattere neutro per quanto
attiene al sesso del lavoratore, a una categoria di
lavoratori che, in forza di una normativa nazionale
avente forza di legge, & costituita esclusivamente
da donne rappresenta una discriminazione diretta
fondata sul sesso ai sensi della direttiva 76/207.
Perché non sussista discriminazione diretta fondata
sul sesso, I'elemento volto a caratterizzare la cate-
goria cui appartiene il lavoratore esduso deve es-
sere tale da porre quest'ultimo in una situazione
obiettivamente diversa, dal punto di vista dell’inse-
rimento nell’'organico del personale ordinario, da
quella di coloro che possono beneficiarne.

Sulla seconda e la terza questione

41. Con la sua seconda e terza questione, che
devono essere esaminate congiuntamente, il giudi-
ce del rinvio chiede, in sostanza, se l'esdusione,
effettuata mediante i contratti controversi, della
possibilitd di inserire personale temporaneo nel
personale ordinario costituisca una discriminazione
indiretta fondata sul sesso.

42. Sottoponendo tali questioni, il giudice a quo
parte dalla premessa che la suddetta esdusione
colpisce soltanto il personale femminile, dal
momento che a suo giudizio nessun lavoratore di
sesso maschile era dipendente dell'OTE a tempo
parziale con un contratto a tempo indeterminato.
Se tale fosse il caso, e alla luce della risposta for-
nita alla prima questione, non occorrerebbe risolve-
re la seconda e la terza questione.

43. Tuttavia, dal fascicolo emerge che I'OT€ assume
di avere assunto, a piu riprese, degli uomini con
contratti di questo tipo per un lavoro a tempo par-
ziale. Per di piy, il giudice del rinvio, mediante la
formulazione della sua quarta questione, osserva
che il lavoro a tempo parziale potrebbe riguardare
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solo in via principale, e non esclusiva, le donne.
Pertanto, una risposta a queste due questioni per-
mane utile qualora il gruppo di lavoratori escluso
dalla possibilitd di inserimento nell'organico del
personale ordinario possa essere composto sia da
uomini sia da donne.

44 . |nfatti, secondo una giurisprudenza consolida-
ta, vi & disaiminazione indiretta quando I'applica-
zione di un provvedimento nazionale, benché for-
mulato in modo neutro, di fatto sfavorisca un nume-
ro molto piv alto di donne che di uomini (v. senten-
ze 2 ottobre 1997, causa CG1/95, Gerster, Racc.
pag. 1-5253, punto 30; causa C-100/95, Kording,
Racc. pag. 5289, punto 16, e 12 ottobre 2004,
causa G313/02, Wippel, Racc. pag. 0000, punto
43).

45. Nella fattispecie, dal fascicolo emerge chiara-
mente che i contratti controversi sfavoriscono, nel-
I'ambito della categoria di dipendenti temporanei
che abbiano concluso un contratto a tempo indeter-
minato, i lavoratori a tempo parziale rispetto ai
lavoratori a tempo pieno in quanto solo questi ulti-
mi possano beneficiare della possibilitd di inseri-
mento nell'organico del personale ordinario offerta
dai suddetti contratti.

46. Orbene, al giudice nazionale spetta verificare
se I'OT€ ha effettivamente proceduto all'assunzio-
ne di uomini mediante contratti di questo tipo per
un lavoro a tempo parziale e, all'occorrenza, consta-
tare se, in seno alla categoria sfavorita di lavorato-
ri impiegati a tempo parziale per un rapporto a
tempo indeterminato, un numero molto pivu elevato
di donne che di uomini ¢ stato escluso da tale pos-
sibilita di inserimento nell'organico del personale
ordinario a norma delle disposizioni dei contratti
controversi.

47 . In un caso siffatto occorre constatare che dispo-
sizioni come quelle di cui trattasi nella causa princi-
pale si risolvono di fatto in una discriminozione
delle lavoratrici rispetto ai lavoratori e devono, in
linea di principio, essere ritenute contrarie all‘art. 3
della direttiva 76/207 nei limiti cui riguardano I'ac-
cesso ai posti di lavoro nell'organico ordinario ai
sensi della suddetta norma. la situazione sarebbe
diversa solo nel caso in i la differenza di tratto-
mento fra le due categorie di lavoratori fosse giu-
stificata da fattori estranei a qualsiasi discrimino-
zione basata sul sesso (v., in tal senso, sentenze
13 luglio 1989, causa 171/88, Rinner-Kthn, Racc.
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pag. 2743, punto 12, e 11 settembre 2003, causa
C-77/02, Steinicke, Racc. pag. 1-9027, punto 57).

48. Spetta al giudice nazionale, che ¢ il solo com-
petente per valutare i fatti e interpretare la norma-
tiva nazionale, stabilire se esiste una siffatta giu-
stificozione. Occorre in proposito accertare se, alla
luce di utti gli elementi pertinenti e tenendo conto
della possibilitd di conseguire con altri mezzi gli
obiettivi persequiti dalle norme in questione, i sud-
detti obiettivi risultino estranei a qualsiasi discrimi-
nazione fondata sul sesso e se tali disposizioni
siano, come strumenti destinati a consequire taluni
obiettivi, idonee a contribuire alla loro realizzazio-
ne (v., in tal senso, sentenze Rinner-KUhn, punto
15, cit., e Steinicke, punto 58, cit.).

49. Tuttavia, ancorché spetti al giudice nazionale,
nel contesto di un rinvio pregiudiziale, accertare I'e-
sistenza di siffatte ragioni obiettive nel caso con-
areto per il quale ¢ stato adito, la Corte, chiamata
a fornire al giudice nazionale risposte utili, & com-
petente a fornire indicazioni, tratte dal fascicolo
dello causa a qua come pure dalle osservazioni
scritte e, all'occorrenza, orali sottopostele, idonee
a mettere il giudice nazionale in grado di decidere
(v. sentenze 30 marzo 1993, cousa C-328/91,
Thomas e a., Racc. pag. 71247, punto 13, e
Steinicke, cit., punto 59).

50. A tale riguardo si deve osservare che, sebbene
solo i lavoratori a tempo parziale, globalmente con-
siderati, siano stati esclusi dalla possibilitd di un
inserimento nell‘organico del personale ordinario,
alla Corte non & stataresa nota alcuna giustificazio-
ne per quanto riguarda tale scelta.

51. Infatti, per quanto attiene alle osservazioni sot-
toposte dallOTE, si deve constatare che la giustifi-
cazione secondo i l'elemento dell'impiego a
tempo parziale costituirebbe una ragione sufficien-
te, estranea al sesso, per illustrare la differenza di
trattamento in questione non pud essere accolta.
Cio vale anche per quanto riguarda la giustificazio-
ne ai sensi della quale tale medesima disparita di
trattamento sarebbe fondata su motivi oggettivi di
interesse generale pubblico e sociale in quanto
I'impresa nazionale di pubblica utilitd non dovreb-
be essere gravata da oneri eccessivi.

52. Anche volendo supporre che quest'ultimo argo-
mento dell'OTE miri a far valere uno scopo legittimo
che rientra nella politica di sviluppo economico e di
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creazione di impieghi, costituisce wttavia una mera
aoffermazione generica insufficiente a far risultare
che 'obiettivo perseguito dalle misure di cui tratto-
si sia estraneo a qualsiasi discriminazione fondata
sul sesso (v., in tal senso, sentenza 9 febbraio
1999, causa C-167/97, Seymour-Smith e Perez,
Racc. pag. I-623, punto 76).

53. Per di piu, sebbene considerazioni di bilancio
possano costituire il fondamento delle scelte di
politica sociale di uno Stato membro e possano
influenzare la natura ovvero l'estensione dei prov-
vedimenti di tutela sociale che esso intende adot-
tare, non costituiscono tuttavia di per sé un obiet-
tivo persequito da tale politica e non possono, per-
tanto, giustificare una discriminazione a sfavore di
uno dei sessi (v. sentenze 24 febbraio 1994, causa
C-343/92, Roks e a., Racc. pag. I-571, punto 35, e
Steinicke, cit., punto 66).

54. Pertanto, se il giudice nazionale ritiene che
manchi una giustificazione delle norme di cui tratto-
si nella causa a qua, si deve ancora risolvere la
questione se fosse necessario applicare, alla sig.ra
Nikoloudi, il primo dei contratti controversi, che
richiedeva un‘anzionitd di servizio di due anni di
lavoro a tempo pieno, o il secondo.

55. Per quanto riguarda l‘anzianitd di senvizio, og-
getto di una specifica valutazione nel contesto del-
la risposta alla quarta questione (v., segnatamen-
te, punti 61-65 della presente sentenza), basta
rammentare in tale sede che, anche se, come rileva
I'avvocato generale al punto 50 delle sue conclusio-
ni, la suddetta anzianitd va di pari passo con l'e-
sperienza professionale e pone di regola il lavora-
tore in grado di meglio espletare le proprie mansio-
ni, 'obiettivitd di un siffatto criterio dipende dal
complesso delle circostanze del caso concreto (v., in
tal senso, sentenze 7 febbraio 1991, causa C
184/89, Nimz, Racc. pag. 1-297, punto 14; Gerster,
cit., punto 39, e Kording, cit., punto 23).

56. Ne conseque che il giudice nazionale deve sof-
fermarsi sullo scopo perseguito dal primo dei con-
tratti controversi nei limiti in cui assoggettava la
possibilitd di inserimento nell'organico del perso-
nale ordinario a una condizione di due anni di lavo-
ro a tempo pieno. Infatti, gli spetta verificare, con
riferimento al suddetto scopo, se la condizione in
questione dovesse essere applicata anche ai lavo-
ratori a tempo parziale, o se le circostanze relative
alla causa principale giustificavano che la stessa

parita e lavoro o



fosse applicata proporzionalmente all'orario di la-
voro. Quindi, nel caso di un‘attivitd lavorativa svol-
ta a tempo parziale, come quella della sig.ra Niko-
loudi, tale requisito di anzionita sarebbe stato pari
a quattro anni. Sembra che, in entrambe le ipotesi,
la sig.ra Nikoloudi abbia soddisfatto la suddetta
condizione. In ogni caso il secondo dei contratti
controversi prevedeva linserimento nell'organico
del personale ordinario indipendentemente dalla
durata del lavoro e, pertanto, si sarebbe dovuto
applicare parimenti ai lavoratori a tempo parziale.

57. Alla luce delle considerazioni che precedono,
occorre risolvere laseconda e la terza questione nel
senso che, qualora la premessa secondo cui solo le
addette alle pulizie operanti atempo parziale sono
state escluse dalla possibilitd di inserimento nel-
I'organico del personale ordinario siriveli erroneq,
e in quanto un numero molto piU elevato di donne
che di vomini sia stato colpito dalle disposizioni
dei contratti controversi, I'esclusione, riconducibile
a questi ultimi, dell'inserimento di personale tem-
poraneo impiegato a tempo parziale nel personale
ordinario, costituisce una discriminazione indiretta.
Una sitvazione siffatta & incompatibile con 'art. 3
della direttiva 76/207 a meno che la disparita di
trattamento tra tali lavoratori e quelli impiegati a
tempo pieno non sia giustificata da fattori estranei
Q qualsiasi discriminazione a motivo del sesso.
Spetta al giudice nazionale verificare se sia questo
il caso.

Sulla quarta questione

58. Con la sua quarta questione il giudice a quo
chiede, in sostanza, se |'esclusione totale o propor-
zionale, dell'impiego a tempo parziale in sede di
calcolo dell'anzianitd di servizio del personale
costituisca una discriminazione indiretta, fondata
sul sesso, considerato che colpisce solo o principal-
mente il personale femminile e se occorra, di conse-
guenza, conteggiare tutto il periodo di lavoro a
tempo parziale.

59. In via preliminare, si deve precisare che tale
questione rientra nellambito di applicazione della
direttiva 76/207 e, piu precisamente, del suo art. 5.
Infatti, da tutto quanto sopra indicato risulta che la
controversia di cui alla causa principale riguarda le
condizioni di svolgimento dei periodi lavorativi
necessarie affinché al lavoratore sia riconosciuta
una determinata anzianitd di servizio. Pertanto,
esso pud invocare, segnatamente, la possibilita di
inserimento nell'organico ordinario offerta dai con-
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tratti controversi nonché, come osserva il giudice
nazionale, di migliori condizioni salariali.

60. Per quanto riguarda innanzi tutto |'esclusione
totale dell'impiego a tempo parziale al momento
del calcolo dell'anzianita di servizio, esclusione pre-
scritta dallart. 5, n. 9, del regolomento generale
dell'OTE, nella sua versione anteriore al 1° gennaio
1996, si deve osservare che, come rommentato ai
punti 44 e 47 della presente sentenza, vi ¢ discri-
minazione indiretta quando I'applicazione di un
prowedimento nazionale, benché formulato in
modo neutro, di fatto sfavorisca un numero molto
pPiu alto di donne che di uomini. A tale proposito, la
formulazione stessa di detta questione indica che
«|'attivitd ad orario ridotto [riguarda] solo o princi-
palmente donne». Pertanto |'esclusione, nel calcolo-
re I'anzianita di servizio, di tutto il periodo di lavo-
ro a tempo parziale risulta essere contraria alla
direttiva 76/207, a meno che I'OT€ non possa dimo-
strare che la disposizione in questione si fonda su
fattori oggettivamente giustificati ed estranei a
qualsiasi discriminazione fondata sul sesso.

61. Per quanto riguarda poi il conteggio pro quota,
previsto dalla modifica apportata il 1° gennaio
1996 alla suddetta norma, dell'impiego a tempo
parziale in sede di calcolo dell'anzianita di servizio,
si deve rommentare, come si ¢ fatto al punto 55
della presente sentenza (e menzionata giurispru-
denza), che, anche se I'anzianitd va di pari passo
con l'esperienza professionale e pone di regola il
lavoratore in grado di meglio espletare le proprie
mansioni, |'obiettivita di un siffatto criterio dipende
dal complesso delle circostanze del caso concreto e,
in particolare, dal rapporto tra la natura delle man-
sioni svolte e l'esperienza che I'espletamento di
tali mansioni fa acquisire dopo un determinato
numero di ore di lavoro effettuate.

62. Nella causa a qua, la presa in considerazione
dell'anzianita di servizio & fondata, secondo I'OTE,
su un'esigenza dell’‘amministrazione di valutare I'e-
sperienza professionale dei lavoratori. Si deve con-
statare che tale obiettivo non esdude affatto la
valutazione volta indudere anche i lavoratori che
svolgono il loro lavoro a tempo parziale. L'unica
questione, individuata al punto 56 della presente
sentenza, ¢ quella se si debba estendere, propor-
zionalmente alla riduzione dell‘orario di lavoro, il
periodo nel corso del quale ¢ effettuata tale valu-
tazione.
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63. Ora, come rileva I'avwocato generale al punto
62 delle sue conclusioni, I'adeguatezza di tale
approccio dipende dallo scopo perseguito attraver-
so la presa in considerazione dell'anzianita. Tale
scopo puod essere rappresentato dal fatto di pre-
miare la fedelta all'azienda o di remunerare I'espe-
rienza acquisita.

64. Tuttavia, come si € gid rammentato, il giudice
nazionale ¢ il solo competente per valutare i fatti e
spetta a quest'ultimo determinare, alla luce di tutte
le circostanze, se e in quale misura la disposizione
di cwi trattasi sia giustificata da motivi oggettivi ed
estranei a qualunque discriminozione fondata sul
sesso.

65. Sebbene tale giudice constati che il calcolo pro
quota delle ore lavorative effettuate a tempo par-
ziole da addette alle pulizie & giustificato da siffat-
te ragioni, la sola circostanza che la norma di legge
interessi un numero molto pivu elevato di lavoratori
di sesso femminile rispetto ai lavoratori di sesso
maschile non pud essere considerata una violazio-
ne dell'art. 5delladirettiva 76/207 (v., in tal senso,
sentenze Rinner-Kohn, cit., punto 14 nonché
Seymour-Smith e Perez, cit., punto 69).

66. Pertanto, occorre risolvere la quarta questione
dichiarando che, quando colpisca un numero molto
PiU alto di lavoratori di sesso femminile che di lavo-
ratori di sesso maschile, I'esclusione totale dell‘im-
piego a tempo parziale in sede di calcolo dell‘anzia-
nitd di servizio costituisce una disaiminazione in-
diretta fondata sul sesso contraria alla direttiva
76/207, a meno che tale esclusione non si fondi su
fattori obiettivamente qiustificati ed estranei a
qualsiasi discriminozione a motivo del sesso. Spet-
ta al giudice nazionale verificare se sia questo il
caso. Un conteggio pro quota dell'impiego a tempo
parziale, in occasione del suddetto calcolo, & altre-
si contrario a detta direttiva, a meno che il datore
di lavoro non provi che esso & giustificato da fatto-
ri la cui obiettivitd dipende segnatamente dallo
scopo persequito attraverso la presa in considera-
zione dell'anzianita di servizio e, nel caso si tratti di
remunerare |'esperienza acquisita, dal ropporto tra
la natura delle mansioni svolte e l'esperienza che
I'espletamento di tali mansioni fa acquisire dopo un
determinato numero di ore di lavoro effettuate.

Sulla quinta questione
67. Con la sua quinta questione, il giudice naziona-
le chiede, sostanzialmente, su chi gravi l'onere
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della prova quando viene invocata dal dipendente
la violazione, a suo danno, del principio della pari-
ta di trattamento.

68. La direttiva 97/80, che si applica alle situazioni
disciplinate dall'art. 119 del Trattato e dalle diret-
tive 75/117 e 76/207, enuncia, all‘art. 4, che gli
Stati membri adottano i provvedimenti necessari
affinché spetti alla parte convenuta provare |'insus-
sistenza della violazione del suddetto principio ove
chi si ritiene leso dalla mancata osservanza nei pro-
pri confronti di tale principio abbia prodotto dinan-
zi ad un organo giurisdizionale, ovvero dinanzi ad
un altro organo competente, elementi di fatto in
base ai quali si possa presumere che ci sia stata
discriminazione diretta o indiretta.

69. Tale direttiva ha pertanto codificato ed espres-
samente esteso al principio di paritd di trattamen-
to, ai sensi della direttiva 76/207, la giurispruden-
za precedente secondo cui € ammessa |'inversione
dell'onere della prova, che incombe in via di princi-
pio al lavoratore, qualora risulti necessaria per non
privare i lavoratori presumibilmente vittime di una
discriminazione di qualsiasi mezzo efficace per far
rispettare il principio della parita delle retribuzioni.
Quindi, quando un provvedimento che distingua i
dipendenti a seconda dell'orario di lavoro colpisce
sfavorevolmente una percentuale molto piv elevata
di persone dell'uno o dell'altro sesso, ¢ il datore di
lavoro che deve provare l'esistenza di ragioni
obiettive per I'accertata differenza di retribuzione
(v. sentenze 27 ottobre 1993, causa C127/92,
€nderby, Racc. pag. I-5535, punti 13, 14 e 18, e 26
giugno 2001, causa C381/99, Brunnhofer, Racc.
pag. [-4961, punti 52, 53 e 60).

70. Spetta al giudice nazionale accertare se la
disciplina greca & conforme alla direttiva 97/80. Se
tale esame fa emergere un dubbio in merito alla
conformitd della disciplina in questione con la sud-
detta direttiva, si deve rammentare, in primo luogo,
che, secondo una giurisprudenza costante, in tutti i
casi in cui le disposizioni di una direttiva appaiano,
dal punto di vista sostanziale, incondizionate e suf-
ficientemente precise, i singoli possono farle vale-
re dinanzi al giudice nazionale nei confronti dello
Stato, ivi compresi organismi o enti, indipendente-
mente dalla loro forma giuridica, che sono soggetti
all'autoritd o al controllo di questultimo o che
dispongono di poteri che eccedono i limiti di quelli
risultanti dalle norme che si applicano nei rapporti
fra singoli (v., in tal senso, sentenze 12 luglio
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1990, causa C-188/89, Foster e a., Racc. pag. |-
3313, punti 16, 18 e 20, e 20 marzo 2003, causa C-
187/00, Kutz-Bauer, Racc. pag. 1-2741, punto 69).

71. Tuttavia, una direttiva non puo di per sé creare
obblighi a carico di un singolo e non pud quindi
essere fatta valere in quanto tale nei suoi confron-
ti (v., in particolare, sentenze 14 luglio 1994, causa
C-91/92, Faccini Dori, Racc. pag. 1-3325, punto 20, e
5 ottobre 2004, cause riunite da C-397/01 a C-
403/01, Pfeiffer e a., Racc. pag. I-0000, punto 108).

72. Pertanto, spetta al giudice nazionale soffermar-
si sulla natura giuridica dell'OTE e le caratteristiche

dell'organizzazione interna di quest'ultimo per vigi-
lare affinché la direttiva 97/80 non sia invocata nei

confronti di un singolo.

73. In secondo luogo, si deve rammentare che, in
ogni caso e conformemente a una giurisprudenza co-
stante, quando una direttiva & applicabile a una do-
ta situazione, nell'applicare il diritto nazionale, il giu-
dice nazionale deve interpretare questultimo quan-
to piv possibile alla luce della lettera e dello scopo
della direttiva in questione per conseguire il risulto-
to persequito da quest'ultima (v., segnatamente,
sentenze 13 novembre 1990, causa C-106/89,
Marleasing, Racc. pag. 1-4135, punto 8; Faccini Dori,
cit., punto 20, e Pfeiffer e a., cit., punto 113).

74. A tale riguardo occorre osservare che, con riferi-
mento al diciassettesimo e diciottesimo 'conside-
rando’ della direttiva 97/80, il risultato persequito
da quest'ultima &, segnatamente, quello di fare in
modo che sia resa piU efficace I'applicazione del
principio di paritd di trattamento in quanto, quan-
do esista una presunta discriminozione, spetta al
datore di lavoro provare che non si & verificata una
violazione del suddetto principio.

75. Si deve quindi risolvere la quinta questione
dichiarando che, quando un lavoratore invochi la
violazione, a suo danno, del principio della parita
di trattamento e adduca fatti che facciano presume-
re la sussistenza di una discriminazione diretta o
indiretta, il diritto comunitario, in particolare la
direttiva 97/80, deve essere interpretato nel senso
che spetta alla parte convenuta provare che non si
¢ verificata una violazione del suddetto principio.

Sulle spese
76. Nei confronti delle parti nella causa principale il
presente procedimento costituisce un incidente sol-
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levato dinanzi al giudice nazionale, cui spetta quin-
di statuire sulle spese. Le spese sostenute per pre-
sentare osservazioni alla Corte, diverse da quelle
delle dette parti, non possono dar luogo arifusione.

Per questi motivi, la Corte (Prima Sezione) dichiara:

1) Il diritto comunitario, segnatomente l'art. 119
del Trattato (gli artt. 117-120 del Trattato CE€ sono
stati sostituiti dagli artt. 136 (€-143 C€) e la diret
tiva del Consiglio 9 febbraio 1976, 76/207/CEE, re-
lativa all'attuazione del principio della paritd di
trattamento fra gli uomini e le donne per quanto ri-
guarda l'accesso al lavoro, alla formazione e alla
promozione professionali e le condizioni di lavoro
deve essere interpretato nel senso che I'esistenza
e l'applicazione di una norma come l'art. 24 a), n.
2, lett. a), del regolamento generale dell'Organi-
smos Tilepikoinonion €llados, che riserva alle sole
addette alle pulizie e quindi, esclusivamente alle
donne, |'assunzione mediante contratto a tempo in-
determinato per un lavoro a tempo parziale non co-
stituisce, di per sé, una discriminazione diretta del-
le lavoratrici fondata sul sesso. Tuttavia, la conse-
guente esclusione di una possibilita di inserimento
nell’organico del personale ordinario con riferimen-
to, apparentemente di carattere neutro per quanto
attiene al sesso del lavoratore, a una categoria di
lavoratori che, in forza di una normativa nazionale
avente forza di legge, & costituita esclusivamente
da donne rappresenta una discaiminazione diretta
fondata sul sesso ai sensi della direttiva 76/207.
Perché non sussista discriminazione diretta fondata
sul sesso, I'elemento volto a caratterizzare la cate-
goria ci appartiene il lavoratore escduso deve es-
sere tale da porre quest'ultimo in una situazione
obiettivamente diversa, dal punto di vista dell'inse-
rimento nell'organico del personale ordinario, da
quella di coloro che possono beneficiarne.

2) Qualora la premessa secondo i solo le addet-
te alle pulizie operanti a tempo parziale sono state
escluse dalla possibilitd di inserimento nell’'organi-
co del personale ordinario si riveli erroneq, e quo-
lora un numero molto piv elevato di donne che di
uomini sia stato colpito dalle disposizioni dei con-
tratti collettivi di categoria del 27 novembre 1987
e 10 maggio 1991, l'esclusione, riconducibile a
questi ultimi, dell'inserimento di personale tempo-
raneo impiegato a tempo parziale nel personale
ordinario, costituisce una discriminozione indiretta.
Una situazione siffatta ¢ incompatibile con I'art. 3
della direttiva 76/207 a meno che la disparita di
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trattamento tra tali lavoratori e quelli impiegati a
tempo pieno non sia giustificata da fattori estranei
a qualsiasi disaiminozione a motivo del sesso.
Spetta al giudice nazionale verificare se sia questo
il caso.

3) Quando colpisca un numero molto piU alto di
lavoratori di sesso femminile che di lavoratori di
sesso maschile, I'esclusione totale dell'impiego a
tempo parziale in sede di calcolo dell'anzianitd di
servizio costituisce una disciminazione indiretta
fondata sul sesso contraria alla direttiva 76/207, a
meno che tale esdusione non si fondi su fattori
obiettivamente giustificati ed estranei a qualsiasi
discriminazione a motivo del sesso. Spetta al giudi-
ce nazionale verificare se sia questo il caso. Un con-
teggio pro quota dell'impiego a tempo parziale, in
occasione del suddetto calcolo, € altresi contrario a
detta direttiva, a meno che il datore di lavoro non
provi che esso & giustificato da fattori la cui obiet-
tivitd dipende segnatamente dallo scopo persequi-
to attraverso la presa in considerazione dell'anzia-
nitd e, nel caso si tratti di remunerare |'esperienza
acquisita, dal rapporto tra la natura delle mansioni
svolte e l'esperienza che |'espletamento di tali
mansioni fa acquisire dopo un determinato numero
di ore di lavoro effettuate.

4) Quando un lavoratore invochi la violazione, a
suo danno, del principio della paritd di trattamento
e adduca fatti che facciano presumere la sussisten-
za di una discriminazione diretta o indiretta, il dirit-
to comunitario, in particolare la direttiva del
Consiglio 15 dicembre 1997, 97/80/CE, riguardante
I'onere della prova nei casi di discariminazione basa-
ta sul sesso, deve essere interpretato nel senso
che spetta alla parte convenuta provare che non si
¢ verificata una violazione del suddetto principio.

CONCLUSIONI DELL'AVWOCATO GENERALE
Christine Stix-Hackl presentate il 29 aprile 2004
(1) Causa CG196/02 Vasiliki Nikoloudi

contro
Organismos Tilepikoinonion €llados (OTE).
Domanda di pronuncia pregiudiziale proposta
dall'€irinodikeio Athinon (Grecia) «Politica sociale -
Paritd di rattamento tra uomini e donne - Art. 141
CE - Direttiva 75/117/C€€ - Direttiva 76/207/CEE -
Normativa riguardante la copertura di posti di lavo-
ro dell'organico ordinario - €sclusione dei lavorato-
ri a tempo parziale - Calcolo della retribuzione -
Onere della prova»
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| - Introduzione

1. Le cinque questioni pregiudiziali sottoposte dal
giudice del rinvio riguardano sostanzialmente la
compatibilitd di una normativa nazionale con le
disposizioni comunitarie concernenti la paritd tra
uomini e donne. Tale normativa prevede, in partico-
lare, che i lavoratori a tempo parziale siano esdusi
dall'inserimento nell'organico del personale ordina-
rio, laddove in ogni caso una categoria di lavoro a
tempo parziale viene riservata alle donne.

2. In base all'art. 1, lett. a), dellAllegato alla diret-
tiva del Consiglio 97/81/C€ sul lavoro a tempo par-
ziale (2), I'accordo quadro ha lo scopo di assicura-
re la soppressione delle discriminazioni nei confron-
ti dei lavoratori a tempo parziale e di migliorare la
qualita del lavoro a tempo parziale.

3. L'art. 4, n. 1, dell'Allegato alla direttiva 97/81
dispone quanto segue:

«Per quanto attiene alle condizioni di impiego, i lo-
voratori a tempo parziale non devono essere tratta-
ti in modo meno favorevole rispetto ai lavoratori a
tempo pieno comparabili per il solo motivo di lavo-
rare a tempo parziale, a meno che un trattamento
differente sia giustificato da ragioni obiettive».

4. Conformemente a cid, nella fattispecie di cui alla
causa principale risulta owvio supporre un tratto-
mento deteriore nei confronti dei lavoratori a tem-
po parziale ai sensi di tale disposizione, ove essi
siano esclusi da una normativa concernente I'inseri-
mento nell'organico del personale ordinario. Poiché
tuttavia la direttiva 97/81 non & applicabile alla
fattispecie di cui alla causa principale ratione tem-
poris (3), non occorre approfondire I'esame di tale
questione.

Il - Contesto normativo

Normativa nazionale

5.Uart. 2, n. 1, del regolamento generale del perso-
nale dell'Organismos Tilepikoinonion €llados
(azienda greca delle telecomunicazioni; in prosie-
guo: il «regolamento generale del personale OTE»)
prevede che |'organico dell’OTE sia costituito da
personale ordinario, da un lato, e da personale tem-
poraneo, dall'altro. Il personale ordinario viene
impiegato solo a tempo pieno. Il personale tempo-
raneo ¢ costituito da dipendenti con contratto di lo-
voro a tempo determinato oppure, in casi ecceziona-
li, da dipendenti con contratto di lavoro a tempo
indeterminato, impiegati a tempo parziale come ad-
detti alle pulizie (in greco: katharistries, ossia don-
na delle pulizie), ai sensi dell'art. 24 a), n. 2, lett.
a), del regolamento generale del personale OTE.
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6. Uart. 3, paragrafo V, lett. d), del regolamento
generale del personale OTE riserva alle donne I'as-
sunzione a tempo parziale con qualifica di addette
alle pulizie.

7. Uart. 5, n. 9, del regolamento generale del per-
sonale OTE, nel testo in vigore fino al 1° gennaio
1996, escludeva completamente il lavoro prestato
a tempo parziale dal calcolo dell'anzianita di servi-
zio, mentre la formulazione successiva di tale dispo-
sizione, in vigore dal 1° gennaio 1996, prevede un
conteggio pro quota. In relozione agli addetti alle
pulizie straordinari, la versione modificata prevede
espressamente che il servizio prestato quotidiana-
mente nella misura di tre ore & da considerare,
rispetto alla durata del lavoro a tempo pieno, come
lavoro a meta te mpo.

8. L'art. 66, n. 1, del regolamento generale del per-
sonale OTE dispone che il personale temporaneo a
tempo pieno assunto dall'OTE con contratto di lavo-
ro a tempo indeterminato possa eccezionalmente
essere inserito nell'organico ordinario. Da cid con-
seque che, per poter essere inseriti nell'organico
del personale ordinario, i dipendenti temporanei
devono essere in servizio a tempo pieno.

9. Gli specifici contratti collettivi di lavoro di cate-
goria del 2 novembre 1987 e del 10 maggio 1991
(in prosieguo: i «contratti di categoria controver-
si»), che sono stati conclusi tra I'OTE e la Omo-
spondia €rgazoménon OT€ (Federazione dei lavora-
tori OTE; in prosieguo: la «<OME OTE»), disciplinano
i presupposti per linserimento del personale tem-
poraneo nell’'organico ordinario ai sensi dell'art. 66,
n. 1, del regolamento generale del personale OTE.
10. II primo contratto di categoria prevedeva che
una richiesta in tal senso potesse essere presenta-
ta dai dipendenti temporanei con impiego a tempo
pieno e con due anni di servizio ininterrotto.

11. Il secondo contratto di categoria non prevede-
va analoghi presupposti; esso era stato uttavia in-
terpretato dall’'OTE in modo che la possibilita di ot-
tenere l'inserimento nell’'organico del personale or-
dinario fosse riservata ai lavoratori a tempo pieno.

Normativa comunitaria

12. Uart. 141 CE recita:

«(1) Ciascuno Stato membro assicura I'applicazione
del principio della parita di retribuzione tra lavora-
tori di sesso maschile e quelli di sesso femminile
per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore.
(2) Per retribuzione si intende, a norma del presen-
te articolo, il salario o trattamento normale di base
o minimo e tutti gli altri vantaggi pagati diretta-
mente o indirettamente, in contanti o in natura, dal

18

datore di lavoro al lavoratore in ragione dell'impie-
go di quest'ultimo.

(...)».

Direttiva 75/117/CEE (4)

13.Ai sensidell'art. 1 delladirettiva 75/117, il prin-
cipio della paritd delle re tribuzioni tra i lavoratori di
sesso maschile e quelli di sesso femminile implica,
per uno stesso lavoro o per un lavoro al quale &
attribuito un valore uguale, I'eliminazione di qual-
siasi discriminazione basata sul sesso in tutti gli
elementi e le condizioni delle retribuzioni.

14. Uart. 3 della direttiva 75/117 dispone che gli
Stati membri debbono sopprimere le discriminazio-
ni tra i lavoratori di sesso maschile e quelli di sesso
femminile, derivanti da disposizioni legislative,
regolamentari o amministrative e contrarie al princi-
pio della parita delle retribuzioni.

Direttiva 76/207/CEE (5)

15. Scopo dell‘art. 1, n. 1 della direttiva 76/207 &
I'attuazione, negli Stati membri, del principio della
paritd di trattamento fra uomini e donne per quan-
to riguarda l'accesso al lavoro, ivi comprese le pro-
mozioni, e l'accesso alla formazione professionale,
nonché le condizioni di lavoro e, alle condizioni di
cui all'art. 1, n. 2, la sicurezza sociale.

16. lart. 2, nn. 1 e 2, della direttiva 76/207, nella
formulazione in vigore prima della direttiva del Par-
lamento europeo e del Consiglio 2002/73/CE (6)
dispone quanto seque:

«(1) Ai sensi delle sequenti disposizioni il principio
della paritd di trattomento implica l'assenza di
qualsiasi discaiminazione fondata sul sesso, diret-
tamente o indirettamente, in particolare mediante
riferimento allo stato matrimoniale o di famiglia
(2) la presente direttiva non pregiudica la facolta
degli Stati membri di escluderne dal campo di
opplicazione le attivitd professionali ed eventual-
mente le relative formazioni, per le quali, in consi-
derazione della loro natura o delle condizioni per il
loro esercizio, il sesso rappresenti una condizione
determinante».

17. Fino allentrata in vigore della direttiva
2002/73, la versione opplicabile dell'art. 3 dispo-
neva, tra l'altro, quanto segue:

«(1) L'applicazione del principio della paritd di trat-
tamento implica l'assenza di qualsiasi discrimina-
zione fondata sul sesso per quanto riguarda le con-
dizioni di accesso, compresi i criteri di selezione,
agli impieghi o posti di lavoro qualunque sia il set-
tore o il ramo di attivitd, e a tutti i livelli della
gerarchia professionale.

(2) A tal fine, gli Stati membri prendono le misure
necessarie affinché:
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a) (...)

b) siano nulle, possano essere dichiarate nulle o
possano essere modificate le disposizioni contrarie
al principio della paritd di trattomento contenute
nei contratti collettivi o nei contratti individuali di
lavoro, nei regolamenti interni delle imprese nonché
negli statuti delle professioni indipendenti (...)».
18. Lart. 5 della direttiva 76/207 recita:

«(1) Uopplicazione del principio della parita di trat-
tamento per quanto riguarda le condizioni di lavo-
ro, comprese le condizioni inerenti al licenziamento,
implica che siano garantite agli vomini e alle donne
le medesime condizioni, senza discriminazioni fon-
date sul sesso.

(2) A tal fine, gli Stati membri prendono le misure
necessarie affinché:

a) siano soppresse le disposizioni legislative,
regolamentari e amministrative contrarie al princi-
pio della paritad di trattamento;

b) siano nulle, possano essere dichiarate nulle o
possano essere modificate le disposizioni contrarie
al principio della paritd di trattamento contenute
nei contratti collettivi o nei contratti individuali di
lavoro, nei regolamenti interni delle imprese non-
ché neqli statuti delle professioni indipendenti;

¢) siano riesaminate quelle disposizioni legislative,
regolamentari e amministrative contrarie al princi-
pio della paritd di trattamento, originariamente
ispirate da motivi di protezione non piU giustificati;
per le disposizioni contrattuali di analoga natura, le
parti sociali siano sollecitate a procedere alle
opportune revisioni».

fatti, procedimento e questioni pregiudiziali

19. Dall'ordinanza di rinvio pregiudiziale risulta che
il 1° settembre 1978 la sig.ra Nikoloudi & stata
assunta dall'OTE con un contratto di lavoro a tempo
indeterminato in qualitd di addetta alle pulizie
straordinaria. Fino al 28 novembre 1996 il suo oro-
rio di lavoro e stato pari alla meta dell orario pieno
normale; con effetto da tale data il suo contratto &
stato convertito in un contratto di lavoro a tempo
pieno. Il 17 agosto 1998 essa ha lasciato il servi-
zio per raggiunti limiti di eta. Al momento del pen-
sionamento, essa faceva ancora parte del persona-
le straordinario.

20. La sig.ra Nikoloudi ha affermato, dinanzi al giu-
dice nazionale, che la mancata applicabilitd delle
regolamentazioni a lei favorevoli contenute negli
specifici contratti di categoria in relazione all’inse-
rimento nell‘'organico del personale ordinario, costi-
tuisce una disaiminazione per ragioni di sesso.
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€ssa afferma che nei suoi confronti avrebbe dovuto
essere applicato, se non il primo, quantomeno il
secondo dei contratti di categoria controversi.
Inoltre, I'art. 5, n. 9, del regolamento generale del
personale OTE, tanto nella versione originaria,
quanto nella versione modificata in vigore dal 1°
gennaio 1996, sarebbe incompatibile con la norma-
tiva comunitaria. Incdudendo tutto il suo periodo di
lavoro a tempo parziale nel calcolo della sua anzia-
nita di servizio, risulterebbe a suo favore una diffe-
renza di stipendio di importo complessivo pari a
€UR 5 834,43 per il periodo compreso tra il 28
novembre 1996 e il 17 agosto 1998.

21. Con il ricorso, la sig.ra Nikoloudi chiede la cor-
responsione di tale importo, oltre al pagamento
deqgli interessi maturati.

22. L'OT€ argomenta che la sig.ra Nikoloudi non ha
potuto essere inserita nell'organico del personale
ordinario in quanto non soddisfaceva il presuppo-
sto - indipendente dal sesso del lavoratore - relati-
vo alla prestazione di servizio a tempo pieno. Oltre
a cio, ai sensi dell‘art. 5, n. 9, del regolamento ge-
nerale del personale OTE, il suo periodo di lavoro a
tempo parziale avrebbe potuto essere incluso nel
conteggio soltanto a partire dal 1° gennaio 1996.

231l giudice del rinvio ritiene che la controversia di
cui € investito esiga un'interpretazione della nor-
mativa comunitario; egli ha pertanto sospeso il pro-
cedimento al fine di sottoporre alla Corte le
seguenti questioni pregiudiziali ai sensi dell'art.
234 C&:

«1) Se sia conforme al disposto dell'art. 119 del
Trattato CE€ e alle direttive 117/75 e 207/76, I'esi-
stenza e I'applicazione di una normativa - come, nel
caso di specie, I'art. 24 a), n. 2, lett. a), del rego-
lamento generale del personale OTE - ai sensi della
quale vengono assunte come addette alle pulizie
con contratto di lavoro a tempo indeterminato per
un lavoro a tempo parziale (soltanto) donne. Se,
conformemente alla giurisprudenza della Corte, po-
sto che un impiego atempo parziale implica una re-
tribuzione ridotta, la normativa in questione possa
essere interpretata nel senso che, in primo luogo,
essa costituisce una discriminozione diretta per ro-
gioni di sesso, in quanto lega, direttamente ed im-
mediatomente, il tempo parziale al sesso dei lavo-
ratori (donne) e sfavorisce pertanto solo le donne;
2) Se l'esclusione delle addette alle pulizie assun-
te come straordinarie, a tempo indeterminato, per
un impiego a tempo parziale, dalle disposizioni del
contratto collettivo di categoria del 2 novembre
1987, concluso tra I'OT€ e la Federazione dei lavo-
ratori OTE, relative all'inserimento nel quadro del
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personale ordinario (e in particolare indipendente-
mente dalla durata dei rispettivi contratti di lavoro
a tempo parziale), come nel caso di specie, perla
ragione che tale contratto di categoria richiedeva
almeno due anni di servizio a tempo pieno, violi il
disposto dell'art. 119 del Trattato CEE e le direttive
summenzionate o un'altra norma di diritto comuni-
tario, essendo una disaiminazione indiretta per
ragioni di sesso, in quanto tale contratto (non-
ostante il suo carattere apparentemente neutro,
giacché non stabilisce nessun collegamento con il
sesso dei lavoratori) escdudeva solo donne addet-
te alle pulizie, poiché non c'erano uomini che lavo-
rassero a tempo parziale, assunti a tempo indeter-
minato, né nel settore dei servizi generali (a i
appartengono le donne delle pulizie), né in alcun
altro settore del personale dell'OTE;

3) In applicazione del contratto di cate goria, conclu-
so tra 'OTE€ e |la Federazione dei lavoratori OTE, I'a-
zienda concedeva ai lavoratori straordinari (assun-
ti in prova) un contratto di lavoro a tempo indeter-
minato ad orario pieno.

Se l'eccezione delle addette alle pulizie impiegate
a tempo parziale (indipendentemente dalla durata
del loro contratto di lavoro), come nel caso di spe-
cie, costituisca un'inammissibile discriminazione
indiretta per ragioni di sesso, che incorre nel divie-
to posto dalle norme comunitarie (art. 119 e diret-
tive 75/117 e 76/207), visto che il contratto di cate-
goria escludeva solo le donne addette alle pulizie,
in mancanza di uomini che lavorassero a tempo par-
ziale, con contratto a tempo indeterminato, in qual-
sivoglia settore del personale dell' OTE;

4) In conformitd del disposto dell‘art. 5, n. 9, del
regolamento generale del personale OTE, nel testo
in vigore fino al 1° gennaio 1996, il tempo parziale
non era assolutamente calcolato nell'‘anzionitd, al
fine di determinare una migliore situazione retribu-
tiva. Dal 1° gennaio 1996 in poi, tale disposizione
¢ stata modificata con contratto di categoria ed &
stato stabilito che il tempo parziale sia calcolato
come equivalente alla metd del tempo pieno.

Se, dal momento che I'attivitd ad orario ridotto ha
riguardato solo o principalmente donne, le norme
sull'escdusione totale del tempo parziale (fino al 1°
gennaio 1996) o sul “calcolo pro quota” dello stes-
so rispetto al tempo pieno (dal 1° gennaio 1996)
possano essere interpretate, alla luce della giuri-
sprudenza della Corte, nel senso che introducono
una discaiminazione indiretta per ragioni di sesso
vietata (dal diritto comunitario) e, di conseguenza,
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se debba essere calcolato nell'anzionitd degli inte-
ressati tutto il periodo di lavoro a tempo parziale;
5) Se le soluzioni della Corte alle questioni da 1 a
4 sopra esposte sono affermative, nel senso che le
controverse disposizioni di legge e di contratto col-
lettivo sono effettivamente contrarie al diritto co-
munitario, si domanda chi abbia I'onere della pro-
va, quando viene invocata dal lavoratore la viola-
zione, a suo danno, del principio della parita di
trattamento».

Prima questione pregiudiziale

24. Con la prima questione pregiudiziale il giudice
delrinvio vuole sapere, in sostanza, se l'art. 24 q),
n. 2, lett. a), del regolamento generale del perso-
nale OTE costituisca una discariminazione diretta

fondata sul sesso, per il fatto che tale disposizione
riserva alle donne, a loro svantaggio, un‘occupazio-
ne a tempo parziale.

Principali argomenti delle parti

25. La sig.ra Nikoloudi propone di risolvere la que-
stione in senso affermativo. L'OTE nega ['esistenza
di una discriminazione diretta e sottolineq, richio-
mandosi all'‘art. 2, n. 2, della direttiva 76/207, che
la disposizione in questione ¢ stata introdotta per
ragioni politi co-sociali, al fine di promuovere la con-
dizione delle donne e di soddisfare le loro esigen-
ze specifiche. Il governo greco e la Commissione so-
no del parere che la questione di una discriminazio-
ne non possa essere sollevata, data l'inesistenza
di una situazione comparabile a quella della ricor-
rente.

Valutazione

26. Ai sensi dell'art. 24 a), n. 2, lett. a), del regolo-
mento generale del personale OTE, vengono assun-
te come addette alle pulizie con contratto di lavoro
a tempo indeterminato (per un lavoro a tempo par-
ziale) soltanto donne.

27. Nella prima questione pregiudiziale si deve
esaminare se la normativa comunitaria osti all’e-
sdusione degli vomini da determinate categorie di
lavoro a tempo parziale - in special modo in quali-
td di addetti alle pulizie a tempo parziale. A pre-
scindere da cio, il giudice del rinvio parte evidente-
mente dal presupposto che un lavoro a tempo par-
ziale sfavorisce le donne in quanto esso si accom-
pagna ad una retribuzione ridotta.

28. Nella misura in cui I'art. 24 @), n. 2, lett. a), del
regolamento generale del personale OTE si riper-
cuote sull'accesso - degli uomini - alla professione,
tale disposizione deve essere esaminata alla luce
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della direttiva 76/207 e in special modo degli artt.
1e2 nn. 2e 3, della medesima.

29. Gia dalla formulazione della questione nell'or-
dinanza di rinvio pregiudiziale, risulta evidente che
I'escdusione degli uomini costituisce in sostanza
una discaiminazione diretta in danno di questi ulti-
mi - e non delle donne - qualora l'impedimento
all'accesso ad un lavoro a tempo parziale sia da
considerare uno svantaggio. l'esclusione deqli
uomini non appare giustificata ai sensi dell'art. 2,
n. 2, della direttiva 76/207, poiché, vista la natura
dell'attivita di pulizia o le condizioni del suo eserci-
zio, il sesso non deve essere ritenuto un presuppo-
sto determinante. Considerata la fattispecie in
oggetto, larisoluzione di tale questione puo tutta-
via restare in sospeso.

30. Va inoltre sottolineato che, in base alla regola-
mentazione controversa, alle donne non & eviden-
temente predusa un'attivitd a tempo pieno -
comunque in veste di personale straordinario. In
tale contesto, la Commissione rileva giustamente
che la stessa sig.ra Nikoloudi ha prestato servizio a
tempo pieno a partire dal 1996.

31. la regolamentazione controversa di cui al di-
scsso art. 24 a), n. 2, lett. a), del regolamento
generale del personale OTE, ripercuotendosi sulla
retribuzione spettante agli addetti alle pulizie inte-
ressati, deve essere esaminata alla luce dell'art.
141 C€ e della direttiva 75/117.

32. In generale, una disparita di trattamento nei
confronti delle donne assunte a tempo parziale,
sotto il profilo del principio di paritd di retribuzio-
ne, potrebbe essere ravvisata nel fatto che esse
guadagnino meno degli uomini in servizio a tempo
parziale, ovwero nel fatto che esse eventualmente
non abbiano accesso ad un lavoro a tempo pieno -
o vi abbiano accesso soltanto a condizioni piU gra-
vose - con corrispondente perdita di reddito.

33. Quest'ultima considerazione non appare perti-
nente poiché, secondo quanto esposto dal giudice
del rinvio, un'attivitd a tempo pieno delle donne
non & esclusa (7). Inoltre, la Corte ha gid chiarito,
nella sentenza 31 marzo 1981 nella causa Jenkins,
(8) che, di massima, un lavoro a tempo parziale
configura sostanzialmente la stessa prestazione
lavorativa di un lavoro a tempo pieno comparabile.
Uno svantaggio a motivo del sesso presupporre bbe
qui che la retribuzione per unitd di tempo fosse
minore nel caso dei lavoratori a tempo parziale.
Nella sentenza Jenkins, la Corte & giunta a ritenere
che non costituisse un elemento decisivo perritene-
re sussistente una discriminazione neppure il fatto
che per il lavoro a tempo parziale venisse corrispo-
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sta una retribuzione oraria inferiore a quella corri-
sposta per il lavoro a tempo pieno.

34. Pertanto, potrebbe essere determinante per la
soluzione della prima questione pregiudiziale sto-
bilire se le donne in servizio a tempo parziale per-
cepiscano, senza una giustificazione oggettiva, una
retribuzione piu bassa rispetto agli vomini in una
situazione comparabile.

35.Non e chiaro quale categoria di soggetti debba
essere assunta come termine di confronto. la
Commissione - e il governo greco - ritengono che la
possibilitd di un confronto venga meno qid per il
fatto che non ci sono uomini che prestino senvizio a
tempo parziale come addetti alle pulizie.

36. € certo vero che l'art. 141 CE - e la direttiva
75/117 - possono essere richiomati solo ove sia
possibile un confronto con un lavoratore di sesso
maschile. Conformemente a cio, la giurisprudenza
esclude la possibilitd di un confronto con un «lavo-
ratore ipotetico» (9).

37.Nel caso diun lavoro retribuito a tempo, la com-
parabilitd delle prestozioni lavorative non viene
tuttavia meno in ragione della durata del tempo
lavorato, cosicché un confronto tra personale a
tempo parziale e personale a tempo pieno non ha
in sostanza carattere ipotetico. Spetta peraltro al
giudice nazionale accertare - sulla base dei noti cri-
teri (10) - se nell'impresa in oggetto venga svolto
lavoro uguale o equivalente da parte di personale
di sesso maschile (11). Nella causa Lawrence (12),
il giudice nazionale aveva constatato ad esempio
la comparabilitd ta i lavori svolti nel settore dei
servizi di ristorazione e di pulizia e le attivita di
altri lavoratori, impegnati nel settore della manu-
tenzione di giardini, nella raccolta dei rifiuti e nella
manutenzione delle fognature.

38. Da cio si pud concludere che la mera circostan-
za che per un lavoro a tempo parziale come addet-
te alla pulizia vengano in considerazione esdusiva-
mente donne, non esdude in linea di principio I'esi-
stenza di lavori a tempo pieno comparabili.
L'ordinanza di rinvio pregiudiziale non contiene tut-
tavia alcuna indicazione che faccia pensare ad una
disparitd di trattamento fra lavoratori a tempo par-
ziale di sesso femminile e lavoratori a tempo pieno
di sesso maschile che svolgano eventualmente lo
stesso lavoro o comunque un lavoro equivalente
come personale straordinario.

Seconda e terza questione pregiuvdiziale

39. Con la seconda e la terza questione pregiudi-
ziale, che vanno esaminate congiuntamente, il giu-
dice del rinvio vuole sapere, in sostanza, se |'esdu-
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sione, risultante dai contratti di categoria contro-
versi, dei lavoratori a tempo parziale dal campo di
aopplicazione della regolamentazione concernente
I'inserimento nell'organico del personale ordinario
costituisca una discriminazione indiretta fondata
sul sesso, posto che essa riguarda soltanto le lavo-
ratrici di sesso femminile (13).

Principali argomenti delle parti

40. La sig.ra Nikoloudi e la Commissione sostengo-
no l'esistenza di una discriminazione indiretta fon-
data sul sesso, in quanto I'esclusione riguardereb-
be solo donne. La Commissione sottolinea che, in
questo caso, non si tratta di paritd di retribuzione,
bensi dell'applicazione della direttiva 76/207. €ssa
rileva inoltre che spetta certomente al giudice
nazionale accertare la sussistenza di ragioni ogget-
tive che possano giustificare tale disparita di trat-
tamento, ma che, al contempo, il lavoro in questio-
ne di addetto alle pulizie non richiede alcuna parti-
colare esperienza.

41. UOT€ e il governo greco escudono una discrimi-
nazione, per mancanza di una situazione compara-
bile. Inoltre, i contratti di categoria controversi
avrebbero per lo pit comportato vantaggi per le
donne. LOTE invoca infine ragioni oggettive che, a
suo parere, spiegherebbero |'apparente disparita
di trattamento derivante dai contratti di categoria
controversi, come ad esempio le condizioni di lavo-
ro diverse, la diversa durata del tempo di lavoro e
la correlazione tra anzianita lavorativa ed esperien-
za, che metterebbe il dipendente in condizione di
svolgere meglio il proprio lavoro. LOTE fa infine
presente la propria politica aziendale e le proprie
motivazioni economiche.

Valutazione

42. la seconda e la terza questione pregiudiziale
riguardano i requisiti previsti dai due contratti di
categoria controwversi ai fini dell'inserimento nell'or-
ganico del personale ordinario. In base al contratto
di categoria del 1987, erano necessari a tal fine la
prestazione di servizio a tempo pieno, nonché due
onni di anzionita. |l contratto di categoria del 1991
ha mantenuto il presupposto della prestazione di
servizio a tempo pieno.

43. Linserimento nell’'organico del personale ordi-
nario concerne anzitutto le condizioni di lavoro, sic-
ché i contratti di categoria controversi devono esse-
re esaminati alla luce della direttiva 76/207.

44. Secondo una giurisprudenza consolidata, vi €
discriminozione indiretta «quando I'applicozione di
un provwwedimento nazionale, benché formulato in
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modo neutro, di fatto sfavorisca un numero molto
piU alto di donne che di uomini» (14).

45 . Nellafattispecie di cui alla causa principale, uno
svantaggio per un numero molto piu alto di donne
rispetto agli uomini potrebbe derivare dal fatto che,
in base alla regolomentazione in questione, i lavo-
ratori a tempo parziale vengono trattati in modo
meno favorevole rispetto ai lavoratori a tempo
pieno. Alla luce della gid esaminata disposizione
dellart. 24 a), n. 2, lett. a), del regolamento gene-
rale del personale OTE, risulta owvio supporre che
siano le donne, molto piv degli uomini, ad essere
interessate dalla previsione relativa ai controversi
requisiti per l'inserimento nell'organico del per-
sonale ordinario. Pur potendosi sostenere che il fat-
to che i lavori a tempo parziale in qualita di addet-
ti alle pulizie vengono riservati alle donne non
esclude che gli uomini possano essere impiegati a
tempo parziale in alro modo, nell'ambito della que-
stione pregiudiziale sollevataiil lavoro a tempo par-
ziale degli uvomini viene espressamente escluso dal
giudice del rinvio. Spetta in ogni caso al giudice
nazionale procedere ad accertamenti in relazione al
numero di donne interessate. Non occorre motivare
piU dettagliatamente il fatto che una discriminazio-
ne indiretta sussiste solo quando una disposizione
va a svantaggio unicamente delle donne.

46. Nella fattispecie di cui alla causa principale, uno
svantaggio per le donne in ragione del loro sesso
consegue pertanto dal fatto che gli addetti alle puli-
zie a tempo parziale vengono esclusi da un inseri-
mento nell'organico ordinario - e quindi dai re-lativi
vantaggi con riferimento alle condizioni di la-voro e
alla sicurezza del posto di lavoro - precisamente in
ragione del loro impiego a tempo parziale.

47 . Tuttavia, la disparita di trattamento a mio avvi-
so esistente fra uomini e donne con riguardo all'in-
serimento nell'organico del personale ordinario, po-
trebbe essere oggettivamente giustificata. A tale
proposito, si rimanda alla giurisprudenza costante
della Corte, secondo cui misure diversificate sono
ommesse «a condizione che la misura di i tratto-
si sia giustificata da fattori obiettivi ed estranei a
qualsiasi discriminozione basata sul sesso» (15).
48. A questo proposito viene in considerazione, in
particolare, la correlazione tra la durata dell‘attivita
lavorativa (anzionitd) e l'acquisizione di un'espe-
rienza professionale e/o di conoscenze funzionali al
tipo di attivita.

49. la Corte ha gid avuto piv volte I'opportunitad di
esprimersi in merito ad argomenti analoghi. €ssa
ha innanzitutto chiarito che una differenziazione in
base alla formazione e alle conoscenze possedute
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e ammessa solo quando tali fattori siano oggetti-
vamente necessari proprio in relazione allo specifi-
co posto di lavoro (16).

50. Per quanto riguarda I'anzionitd, la Corte ha sot-
tolineato che essa «va di pari passo con I'esperien-
za e quest'ultima pone generalmente il lavoratore
in grado di meglio svolgere le sue prestazioni»
(17). Da cio la Corte ha innanzi tutto dedotto che il
datore di lavoro ¢ libero di remunerare I'anzianitd
lavorativa senza dover dimostrare |'importanza che
essa riveste per I'esecuzione dei compiti specifici
che sono affidati al lavoratore (18). Nelle decisioni
successive (19) la Corte ha perd inrodotto una dif-
ferenziazione, in base alla quale I'anzianitd di ser-
vizio va si di pari passo con I'esperienza professio-
nale, la quale pone di regola il lavoratore in grado
di meglio espletare le proprie mansioni; tuttaviq,
secondo la Corte, |'obiettivitd di un siffatto criterio
dipende dal complesso delle circostanze del caso
concreto e, in particolare, dal rapporto tra la natura
delle mansioni esercitate e I'esperienza che I'esple-
tomento di tali mansioni fa acquisire dopo un
determinato numero di ore di lavoro effettuate.
51. Trasposte alla fattispecie di cui alla causa prin-
cipale, tali affermazioni fanno sorgere dei dubbi cir-
ca la possibilitd di giustificare la regolamentazione
in esame. Non idonei sono in ogni caso gli approc-
ci giustificativi che presuppongono nei lavoratori a
tempo parziale un grado di motivazione inferiore
ovvero un minor attaccamento all'azienda (20).

In ordine all'esperienza professionale, si deve sot-
tolineare quanto seque: sebbene nella sentenza
Danfoss (21) - Cit. alla nota 16. la Corte abbia
ammesso una differenziozione in funzione della
durata dell'esperienza professionale, in relozione
allo promozione dei lavoratori a tempo parziale
essa ha negato un‘applicazione del principio pro
rata temporis. La trasposizione di tali conclusioni al
presente caso, relativo ad un inserimento nell'orga-
nico del personale ordinario, appare ovvia.

52. Spetta al giudice nazionale accertare in che
misura - in considerazione dell‘attivitd esercitata
(servizi di pulizia) - sussista una correlazione tra
I'anzionita rilevante ai sensi del contratto di cate-
goria controverso del 1987 e l'esperienza profes-
sionale, con riferimento ad un inserimento nell or-
ganico del personale ordinario. Inoltre, la
Commissione rileva, a mio avviso giustamente, che
nel contratto di categoria controverso del 1987 |I'an-
zionitd non viene comunque presa pienamente in
considerazione ai fini dell'inserimento nell’'organico
del personale ordinario, poiché al riguardo assume
rilievo - al pari del contratto di categoria controver-
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so del 1991 - solo la prestazione di servizio a
tempo pieno (22).

Quarta questione pregiudiziale

53. Con la quarta questione pregiudiziale si chiede
in sostanza se l'esclusione totale del periodo di
lavoro a tempo parziale ai fini del calcolo dell'an-
zionitd di servizio - ovvero il conteggio pro quota
del medesimo - costituisca una discriminazione
indiretta fondata sul sesso, considerando che essa
riguarda esclusivamente o principalmente le donne.

Principali argomenti delle parti

54. La sig.ra Nikoloudi argomenta che sarebbe
incoerente presupporre da un lato una discrimina-
zione e dall'altro perd conteggiare soltanto pro
quota il lavoro prestato a tempo parziale. Cio viene
contestato dall'OTE mediante riferimento agli argo-
menti gid richiamati, in special modo alla correla-
zione fra anzianitd lavorativa ed esperienza, che
d'altra parte metterebbe il dipendente in condizio-
ne di svolgere meglio il proprio lavoro.

55. la Commissione sostiene che il principio della
parita di retribuzione risulta violato nel caso di man-
cata considerazione del lavoro a tempo parziale nel
calcolo dellanzianitd di servizio ai sensi della rego-
lamentazione in questione, qualora I'OTE non
impieghi uomini a tempo parziale, a meno che la
detta disciplina non sia giustificata da fattori obie t-
tivi, estranei a qualsiasi discrimi nazione ba-sata sul
sesso. Per contro, a suo awviso, il principio della
parita di retribuzione non viene leso in caso di con-
teggio proporzionale del lavoro a tempo parziale.

Valutazione

56. In via preliminare si deve verificare in base a
quale criterio debba essere esaminata la disciplina
controversa di i all'art. 5, n. 9, del regolamento
generale del personale OTE.

57. lart. 5, n. 9, del regolamento generale del per-
sonale OTE disciplina la durata dell'orario di lavoro
da considerare ai fini del calcolo dell'anzionita.
Nella fattispecie, il testo in vigore fino al 1° gen-
naio 1996 non teneva affatto in considerazione il
lavoro a tempo parziale, mentre nella formulazione
in vigore a partire dal 1° gennaio 1996 se ne tene-
va conto pro rata temporis.

58. Dalla questione pregiudiziale stessa si pud
desumere che, in questo contesto, I'anzianita influi-
sce sulla retribuzione. Conformemente a cio, la
disposizione in questione deve essere esaminata
alla luce dell'art. 141 C€ e della direttiva 75/117. A
cio non osta il fatto che a seguito della sentenza
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Gerster (23) una disposizione nazionale concernen-
te le modalitd di calcolo dell'anzianitd di servizio
non rientra nell’‘ambito d'applicazione né dell'art.
119 del Trattato C€ (divenuto art. 141 C€), né della
direttiva 75/117, laddove in quel caso si trattava in
particolare di accesso ad una promozione. Nella fat-
tispecie di cui alla causa principale occorre partire
dal presupposto che la disposizione in questione
incide direttamente sull' entitd dellaremunerazione.
59. Anche nell'ambito del principio di parita di retri-
buzione, sussiste discriminazione indiretta quando
«una posizione, una prassi o un criterio apparente-
mente neutri colpiscono una quota nettamente pivu
elevata d'individui d'uno dei due sessi a meno che
tale disposizione, criterio o prassi siano adequati e
necessari e possano essere giustificati da ragioni
obiettive non basate sul sesso» (24).

60. Ove si accetti il presupposto da cui parte il giu-
dice del rinvio, ossia che all'OTE venivano impiegate
a tempo parziale soltanto donne, emerge facilmente
che l'art. 5, n. 9, del regolomento generale del per-
sonale OTE€ riguarda unicamente queste ultime.

61. Uesdusione totale del lavoro svolto a tempo
parziale dal calcolo dell'anzianitad di senvizio per il
periodo fino al 1° gennaio 1996 costituisce un evi-
dente svantaggio che colpisce - esclusivamente - le
donne interessate dalla disposizione in questione.
62. Riguardo al conteggio pro quota in vigore a
partire dalla data suddetta, emerge un quadro dif-
ferenziato. € indubbio che per ritenere sussistente
una disparitd di rattamento non & sufficiente con-
statare |'esclusivo coinvolgimento di donne (25). In
relazione alla retribuzione corrisposta, la Commis-
sione sottolineq, non a torto, che non sussiste alcu-
na disparitd di rattamento fintantoché la retribu-
zione corrisposta per unita di tempo ad un lavoro-
tore a tempo pieno o ad un lavoratore a tempo par-
ziale & uguale (26). Nella fattispecie di cui alla
causa principale, una disparitad di rattamento po-
trebbe peraltro consistere nel fatto che I'anzianita
utilizzata ai fini della determinazione della retribu-
zione viene calcolata sulla base di criteri oggettiva-
mente non adequati. In tale contesto, occorre far
riferimento alla giurisprudenza gid menzionata
(27), secondo cui & in particolare il rapporto tra la
natura delle mansioni esercitate e I'esperienza che
I'espletamento di tali mansioni fa acquisire dopo
un determinato numero di ore di lavoro effettuate,
ad essere decisivo con riferimento al corattere
oggettivo del criterio di anzianitd. In altre parole, in
relazione al calcolo dell'anzianitd, una disparita di
trattamento nei confronti dei lavoratori a tempo
parziale potrebbe sussistere anche nel caso in i
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la durata del loro lavoro venisse considerata pro
rata temporis, perché in tal modo ['attribuzione di
un vantaggio e conomico viene in ultima analisi sub-
ordinata ad un’anzianitd lavorativa maggiore
rispetto ai lavoratori a tempo pieno. L'oggettiva
adeguatezza di tale differenziozione dipende in
modo determinante dallo scopo persequito attra-
verso la presa in considerazione dell'anzianitd: pre-
miare lo fedeltd all'azienda o remunerare in modo
pPiU o meno forfettario I'esperienza acquisita, lad-
dove poi si dovrebbe ulteriormente differenziore i
limiti entro cui va riconosciuta una correlazione tra
l'esperienza e la durata dell'attivita lavorativa, alla
luce della natura dell attivita svolta (28).

63. Poiché spetta al giudice del rinvio valutare se e
in quale misura i motivi addotti dall'OTE per giusti-
ficare la propria politica salariale possano essere
considerati come motivi economici oggettivamente
giustificati (29), spetta al giudice nazionale anche
procedere all'accertamento degli scopi persequiti
attraverso la presa in considerazione dell'anzianita.
64. Se tenendo conto dell'anzionitd si vuole pre-
miare la fedeltd all'azienda, alla luce di quanto
sopra la congruitd del criterio di differenziazione
appare incerta, mentre una remunerazione forfetta-
ria dell'esperienza acquisita con l'anzianita di servi-
zio appare in linea di massima piv probabile, seb-
bene solo prendendo debitomente in considerazio-
ne la correlazione - non del tutto certq, in conside-
razione della natura dell'attivitd svolta e dei relati-
vi requisiti - ra durata del servizio ed esperienza
acquisita.

Quinta questione pregiudiziale

65. la quinta questione pregiudiziale concerne la
questione della ripartizione dell'onere della prova,
quando un dipendente si reputi penalizzato a moti-
vo della mancata applicazione del principio della
paritd di trattamento.

Principali argomenti delle parti

66. A parere di tutte le parti intervenute nella fase
scritta del procedimento, I'onere della prova incom-
be al datore di lavoro. Ad eccezione della sig.ra
Nikoloudi, tutte le parti si richiamano alla direttiva
del Consiglio 97/80/CE. A loro awiso ¢ tttavia
necessario che il dipendente abbia addotto in
forma credibile fatti che facciano presumere la sus-
sistenza di una discaiminazione diretta o indiretta,
in modo tale che spetti al datore di lavoro convenu-
to dimostrare che non c'¢ stata alcuna violazione
del principio della parita di rattamento.

L parita e lavoro



Valutazione

67. la risposta alla quinta questione pregiudiziale
risulta facilmente dalla giurisprudenza della Corte,
secondo i «l'inversione dell'onere della prova &
ammessq, qualora risulti necessaria per non privare
i lavoratori presumibilmente vittime di una discrimi-
nazione di qualsiasi mezzo efficace per far rispetta-
re il principio della paritd delle retribuzioni. Ad
esempio, un provvedimento che distingua i dipen-
denti a seconda dell'orario di lavoro, e che di fatto
colpisca sfavorevolmente un numero molto piv ele-
vato di persone dell'uno o dell'altro sesso, va con-
siderato in contrasto con lo scopo perseguito dal-
I'art. 119 del Trattato, a meno che il datore di lavo-
ro non provi che il prowedimento & giustificato da
fattori obiettivi ed estranei a qualsiasi discrimina-
zione fondata sul sesso (30)».

68. Uart. 4 della direttiva 97/80 ha codificato tale
giurisprudenza, mentre l'art. 3, n. 1, lett. ), della
medesima direttiva prevede I'applicabilita di que-
sti principi, ra l'altro, alle situazioni contemplate
dall'art. 119 del Trattato CE (gli artt. 117-120 del
Trattato CE sono stati sostituiti dagli artt. 136-143
C€) e dalle direttive 75/117 e 76/207.

69. Dall'insieme delle considerazioni che precedono
consegue che spetta al datore di lavoro dimostrare
che non si & verificata alcuna violazione del princi-
pio della paritd di trattamento, nel caso in cui una
lavoratrice, che si reputi penalizzata per effetto di
una violazione del principio della paritd di ratta-
mento, abbia addotto in forma credibile di-nanzi a
un tribunale fatti che facciano presumere la sussi-
stenza di una discriminazione diretta o indiretta.

Spese

70. Le spese sostenute dal governo greco e dalla
Commissione, che hanno presentato osservazioni
alla Corte, non possono dar luogo a rifusione. Nei
confronti delle parti nella causa principale, il pre-
sente procedimento costituisce un incidente solle-
vato dinanzi al giudice nazionale, cui spetta quindi
statvire sulle spese.

Conclusione

71. Alla luce di quanto sopra, propongo alla Corte
di risolvere le questioni pregiudiziali nel modo
sequente:

«1) Ammettendo che ai lavoratori a tempo parziale
venga corrisposta una retribuzione per unitd di
tempo minore rispetto ai lavoratori a tempo pieno
che svolgono lo stesso lavoro o un lavoro equiva-
lente come personale straordinario, I'art. 141 CE€E e
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l'art. 1 della direttiva del Consiglio 10 febbraio
1975, 75/117/C€€, per il ravvicinaomento delle legis-
lazioni degli Stati membri relative all'opplicazione
del principio della paritd delle retribuzioni tra i
lavoratori di sesso maschile e quelli di sesso fem-
minile, ostano ad una normativa nazionale, come
quella di cui all'art. 24 a), n. 2, lett. a), del regolo-
mento generale del personale OTE, ai sensi della
quale come addette alle pulizie con contratto di
lavoro a tempo indeterminato per un lavoro a tem-
po parziale o di tipo occasionale vengono assunte
soltanto donne.

2) Gli artt. 2, n. 1, e 3, n. 1, della direttiva del
Consiglio 9 febbraio 1976, 76/207/CE€, relativa
all'attuazione del principio della parita di tratto-
mento fra gli vomini e le donne per quanto riguar-
da l'accesso al lavoro, alla formazione e alla promo-
zione professionali e le condizioni di lavoro, ostano
a normative nazionali, come quelle di cui ai contrat-
ti di categoria del 2 novembre 1987 e del 10 mag-
gio 1991, ai sensi delle quali I'inserimento nell’or-
ganico del personale ordinario presuppone, in par-
ticolare, la prestazione di servizio a tempo pieno,
qualora le disposizioni in questione non siano giu-
stificate da fattori obiettivi ed estranei a qualsiasi
discriminazione basata sul sesso.

3) Lart. 141 C€ e l'art. 1 della direttiva del
Consiglio 10 febbraio 1975, 75/117/CEE, per il rav-
vicinomento delle legislozioni degli Stati membri
relative all'applicazione del principio della parita
delle retribuzioni tra i lavoratori di sesso maschile e
quelli di sesso femminile, ostano ad una disciplina
nazionale, come quella di ci all‘art. 5, n. 9, del
regolamento generale del personale OTE, ai sensi
della quale, con riferimento alla determinazione
della retribuzione, il lavoro a tempo parziale non
viene in alcun modo considerato nel calcolo dell'an-
zionitd di servizio oppure viene considerato solo
pro rata temporis, qualora la disciplina in questio-
ne non sia giustificata da fattori obiettivi ed estra-
nei a qualsiasi discriminazione basata sul sesso.
4) Ai sensi dell'art. 4, n. 1, della direttiva del Con-
siglio 15 dicembre 1997, 97/80/CE€, riguardante I'o-
nere della prova nei casi di discariminazione basata
sul sesso, spetta al datore di lavoro convenuto di-
mostrare che non c'e stata alcuna violazione del
principio della paritd di trattamento, nel caso in cui
una lavoratrice, che si reputi penalizzata per effet-
to di una violazione del principio della paritd di
trattamento, abbia addotto in forma credibile
dinonzi a un tribunale fatti che facciono presumere
la sussistenza di una discriminazione diretta o indi-
retta».
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Note

"lingua originale: il tedesco.

2 Direttiva del Consiglio 15 dicembre 1997, 97/81/CE,
relativa all’accordo quadro sul lavoro a tempo parziale
concluso dall'UNICE, dal CEEP e dalla CES - Allegato:
Accordo quadro sul lavoro a tempo parziale (GU 1998, L
14, pag. 9).

3 In base allart. 2, n. 1, della direttiva 97/81, questa
doveva essere recepita negli ordinamenti nazionali
entro il 20 gennaio 2000, mentre il rapporto di lavoro
della sig.ra Nikoloudi si & concluso il 17 agosto 1998.

4 Direttiva del Consiglio 10 febbraio 1975, per il mwid-
namento delle legislazioni degli Stati membri relative
allapplicazione del principio della parita delle retribu-
zioni tra i lavoratori di sesso maschile e quelli di sesso
femminile (GU L 45, pag. 19).

> Direttiva del Consiglio 9 febbrio 1976, relativa all'at-
tuvazione del principio della parita di trattamento fra gli
vomini e le donne per quanto riguarda l'accesso al lavo-
ro, alla formazione e alla promozione professionali e le
condizioni di lavoro (GU L 39, pag. 40).

S Direttiva del 23 settembre 2002, recante modifica alla
direttiva 76/207/C€€ del Consiglio relativa all'attuazione
del principio della parita di trattamento fra gli uvomini e
le donne per quanto riguarda 'accesso al lavoro, alla for-
mazione e alla promozione professionali e le condizioni
dilavoro (GU L 76, pag. 15).

7 Sulla problematica dell'inserimento nell‘organico ordi-
nario, v. infra le considerazioni svolte in ordine alla
seconda e alla terza questione pregiudiziale.

8 Causa 96/80 (Racc. pag. 911, punti 9 e segq.).

9 Sentenze 27 marzo 1980, cusa 129/79, Macarthys
(Racc. pag. 1275, punto 15), e 28 settembre 1994, C-
200/91, Coloroll Pension (Racc. pag. 4389, punti 100 e
segog.).

10 Tali criteri riguardano sostanzialmente la natura del
lavoro da effettuare e le condizioni del suo svolgimento.
1" Sentenza 30 marzo 2000, C-236/98, Jémstélldhetsom-
budsmannen (Racc. pag. 12189, punto 48).

12 Sentenza 17 settembre 2002, C-320/00, lawrence e a.
(Racc. pag. I-7325).

13 I giudice del rinvio presuppone qui che I'OTE non
impieghi lavoratori di sesso maschile a tempo parziale
con contratto di lavoro a tempo indeterminato.

14 Sentenza 2 ottobre 1997, causa C-1/95, Gerster (Racc.
pag. I-5253, punto 30).

15 Sentenze 24 febbraio 1994, C-343/92, Roks e a.
(Racc. pag. I-571, punti 33 e segg.), e 9 febbraio 1999,
C-167R7, Seymour-Smith (Racc. 1623, punto 67). V.
andhe l'art. 2, n. £, della direttiva del Consiglio 15 dicem-
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bre 1997, 97/80/C€, riguardante |'onere della prova nei
casi di discriminazione basata sul sesso (GU 1998, L 14,
pag. 6): «... sussiste discriminazione indiretta quando
una posizione, un criterio o una prassi apparentemente
neutri colpiscono una quota nettamente piv elevata d'in-
dividui duno dei due sessi a meno che tale disposizio-
ne, criterio o prassi siano adeguati e necessari e possa-
no essere giustificati da ragioni obiettive non basate sul
sesso» (il corsivo & mio).

16 Sentenza 17 ottobre 1989, causa 109/88, Danfoss
(Racc. pag. 1-3199, punto £23).

17 Sentenza Danfoss (cit. alla nota 16), punto 24.

18 Sentenza Danfoss (cit. alla nota 16), punto 24.

19 Sentenze 7 febbraio 1991, causa C-184/89, Nimz
(Racc. pag. 1297, punto 14), causa C-1/95 (cit. alla nota
13), punto 39, e 2 ottobre 1997, causa C-100/95,
Kording (Racc. pag. 1-5289, punto 23).

20 Schworze, €U-Hommentar, Baden-Baden 2000, Art.
141 TCE, punto 33.

21 Cjt. alla nota 16.

22 Nel contratto di categoria controverso del 1991 si
rinuncia al criterio dell'anzianita, per distinguere solo tra
lavoratori a tempo pieno e lavoratori a tempo parziale.
23 Cit. alla nota 14.

24 Art. 2 della direttiva 97/80 (direttiva cit. alla nota 15).
Cid equivale in sostanza a quanto costantemente statui-
to dalla giurisprudenza a partire dalla sentenza 13 mag-
gio 1986, causa 170/84, Bilka (Racc. pag. F1607, punti
29-31]).

25 la Commissione rimanda giustamente in proposito
alla sentenza Gerster (dt. alla nota 14), punto 40.

2 V., anche, sentenza 15 dicembre 1994, cause riunite
C-399/92, C-409/92, C425/92, (34/3, (5093 e C-
78/93, Helmig e a. (Racc. pag. I-5727, punto 26): «C'é
disparita di trattamento tutte le volte in cui la retribuzio-
ne totale pagata ai lavoratori a tempo pieno sia piv ele-
vata, a parita di ore prestate in forza di un sottostonte
rapporto di lavoro retribuito, di quella versata ai lavora-
tori a tempo parziale ».

27 V. supra, nota 19.

28 Nel caso di un'attivitd lavorativa come addetto alle
pulizie, & quantomeno dubbio che I'esperienza aumenti
per effetto dello svolgimento delle relative mansioni in
misura strettamente proporzionale alla durata dell'esple-
tamento dell ‘attivita stessa.

29 In proposito, la giurisprudenza della Corte richiede
un’«esigenza effettiva» del datore di lavoro (v. sentenza
Bilka, cit. alla nota 24, punti 36 e segg.).

30 Sentenza 27 ottobre 1993, causa C-127/92, €nderby
(Racc. pag. 1-5535, punto 14 con ulteriori indicazioni).

L parita e lavoro



Nazionale

MINISTERO DeEL LAVORO € DeLLE POUTICHE
SOdAU PROWEDIMENTO 25 maggio 2005

Programma-obiettivo per la promozione della presenza
femminile nei livelli, nei ruoli e nelle posizioni di respon-
sabilita allinterno delle organizzazioni, per il consolida-
mento di imprese femminili, per la creazione di progetti
integrati di rete. (GUn. 138 del 16-6-2005)

IL PRESIDENTE del Comitato nazionale di paritd e pari
opportunitad nel lavoro

Vista la legge 10 aprile 1991, n. 125, pubblicata nella
Goazzetta Ufficiale n. 88 del 15 aprile 1991, concernen-
te «Azioni positive per la realizzazione della parita
uvomo-donna nel lavoro»;

Visto il decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, pub-
blicato nella Gazzetta Ufficiale n. 166 del 18 luglio
2000, concernente «Disciplina dell'attivitd delle consi-
gliere e dei consiglieri di paritd e disposizioni in mate-
ria di azioni positive, a norma dell‘art. 47 della legge 17
maggio 1999, n. 144»;

Visto in particolare l'art. 7, primo comma, sostitutivo
dell'art. 2, primo comma, della legge 10 aprile 1991, n.
195, nel quale si prevede che a partire dal 1° ottobre
ed entro il 30 novembre di ogni anno i datori di lavoro
pubblici e privati, i eentri di formazione professionale
accreditati, le associozioni, le organizzazioni sindacali
nazionali e terrtoriali, possono richiedere al Ministero
del lavoro e delle politiche sociali di essere ammessi al
rimborso totale o parziale di oneri finanziar connessi
all'attuazione di progetti di azioni positive;

Visto l'art. 7, secondo comma del suddetto decreto legi-
slativo, che modifica l'art. 6, primo comma, lettera c),
della legge citata, nel quale si stabilisce che il Comitato
formuli entro il 31 maggio di ogni anno un programma-
obiettivo nel quale vengano indicate le tipologie di pro-
getti di azioni positive che intende promuovere, i sog-
getti ammessi per le singole tipologie e i aiteri di valu-
tazione;

Visto il decreto interministeriale 15 marzo 2001, pubbli-
cato nella Gazzetta Ufficiale n. 132 del 9 giugno 2001,
concernente «Disciplina delle modalita di finanziomento
dei progetti di azioni positive per la paritd uomo-donna
nel lavoro di cui alla legge 10 aprile 1991, n. 125»;
Considerato che le caratteristiche del programma-obiet-
tivo riguardano:

un investimento qualitativo su un numero piv limitato di
progetti di azioni positive;
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la ripresa di azioni positive all'interno delle aziende e
delle organizzazioni rivolte alle donne entrate in questi
ultimi anni nel mondo del lavoro;

la promozione di azioni positive nellambito di inteven-
ti di sviluppo locale e derivanti dalla programmazione
negoziatq;

Considerato che per quanto riguarda gli aspetti di quali-
td e la necessaria ottica di genere € necessario incidere
sui fattori che creano condizioni di disparita al fine di eli-
minarli per favorire la permanenza, il consolidomento e
I'avanzamento professionale delle donne attraverso:
azioni di sistema che tengano conto del complesso con-
testo in cui le donne agiscono;

azioni intensive che continuino nel tempo;

azioni innovative rispetto agli obiettivi che si vogliono
persequire;

Il Comitato nazionale di paritd e pari opportunita nel
lavoro formula per il 2005 il programma-obiettivo «Per la
promozione della presenza femminile nei livelli, nei ruoli
e nelle posizioni di responsabilitd all‘interno delle orga-
nizzazioni, per il consolidamento di imprese femminili,
per la creazione di progetti integrati di rete».

Si tratta di azioni positive che hanno I'obiettivo di:

1) promuovere, al proprio intemo, la presenza delle
donne nei ruoli di vertice e decisionali anche attraverso
specifici percorsi formativi volti all'acquisizione di com-
petenze dirigenziali e/o di responsabilitd;

2) progettare la modifica dell'organizazione del lavoro
e sperimentare |'attuazione di processi innovativi colle-
gati con la gestione del personale ed il miglioramento
della cultura organizzativo-gestionale e del dima azien-
dale inun'ottica di paritd con I'adozione, ad esempio, di
politiche di conciliazione, di responsabilitd sociale delle
imprese, di bilanci di genere, sistemi di e-quality e per
corsi formativi rivolti ai vertici e ai quadri sull'applico-
zione delle pari opportunitd;

3) sperimentare processi di sviluppo e consolidamento
professionale delle lavoratrid a tempo parziale e/o
impegnate nei lavori atipici;

4) consolidare imprese femminili attive (con documento-
zione probante) da almeno due anni (titolaritd e/o pre-
valenza femminile nella compagine societaria) attraver-
so:

studi di fattibilitd per lo sviluppo di nuovi prodotti, ser
vizi e mercati;

azioni di supelvisione, supporto e accompagnamento
(secondo la tecnica del mentoring) al ruolo di imprendi-
trice;

formazione altamente professionalizante rivolta alla
titolare o alla compagine sodetaria;

5) promuovere le pari opportunitd attraverso progetti
integrati concordati ed attuati da almeno tre soggetti,
ognuno secondo le proprie specificitd: un‘associazione
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di genere, un'organizzazione sindacale o datoriale o
ordine professionale, un ente pubblico. Tali progetti pos-
sono, per esempio, prevedere azioni di informazione,
sensibilizazione, diffusione di buone prassi e strategie
di implementazione dell'ottica di genere in tutte le poli-
tiche e tutti i livelli della societd (Gender
Mainstreaming).

Destinatarie/i delle azioni sono:

per il punto 1 - occupate/i - iscritte/i - associatel/i;

per il punto 2 - occupate/i;

per il punto 3 - occupate;

per il punto 4 - imprese femminili;

per il punto 5 - persone che insistono nell'ambito territo-
riale dell'ente pubblico proponente.

| soggetti finanziabili sono i datori di lavoro pubblici e
privati, le cooperative e i loro consorzi, i eentri di formao-
zione professionale accreditati, le organizzazioni sinda-
cali nazionali e territoriali, le associazioni di varia natu-
ra.
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La durata mossima dei progetti non potrd essere supe-
riore aventiquattro mesi.

Nella valutozione dei progetti si terrd conto dei seguen-
ti criteri:

qualita e logica progettuale;

congruitd economico-finanziario;

efficacia delle azioni;

trasversalita rispetto alle politiche organizzative;
capacita di produrre effetti di sistemq;

competenze spedfiche documentate del personale impe-
gnato nei progetti (in particolare formatori e mentor),
rilevabili dai curricula allegati;

congruita e specificitd degli studi di fattibilita;
definizione delle competenze in entrata e in usdta nei
processi formativi.

Roma, 25 maggio 2005

Il presidente del Comitato: Maroni

L parita e lavoro



B060

A Grugliasco la Citta Universitaria della Concilio-
zZione
Torino, Abaco €ditori, 2004, 92 p.

La Citta universitaria della Conciliazione, progetto
del Comitato Pari opportunitd dell'Universita di
Torino, finanziato sul FS€ 2000-2006 Ob. 3, ha inte-
so definire un modello innovativo di insediamento
universitario, quello del Polo delle Facolta Scien-
tifiche dell'Universitd di Torino a Grugliasco, che
ospitera 30.000 studenti, in cui assume un peso
determinante il Centro di Conciliazione sotto forma
di asilo nido, scuola materna, con I'integrazione in
orari e periodi di chiusura delle scuole. L'obiettivo
¢ quello di offrire la disponibilita di servizi all'infan-
zia di alta qualita e flessibili, rispondenti alle esi-
genze dei lavoratori e delle lavoratrici del Polo
Universitario, adeguandoli alle necessitd di coloro
che, impegnate/i in attivitd di formazione e ricerca,
non hanno orari di lavoro standard.

Conciliazione vita/lavoro; Cura dei figli

BO61

Andreani Paola

Donne e lavoro: come conciliare percorsi di carriera
e vita familiare

in "Formamente”, n. 2, 2005, p. 21

Il progetto €qual Donne e lavoro: percorsi di carrie-
ra e armonizzazione con la vita familiare nasce dal-
I'esigenza emersa dai territori delle province di
Ferrara, Modena e Rimini di promuovere la parte ci-
pazione delle donne al mercato del lavoro e di spe-
rimentare modelli di flessibilitd organizzativa per la
conciliazione dei tempi di vita e del lavoro. Il parte-
neriato tra le tre province ha realizzato laboratori
sociali PerCorsoDonn@ per I'erogazione di servizi di
consulenza, orientamento, informazione, educazio-
ne alla scelta professionale e sociale e per la spe-
rimentazione di un modello di flessibilitd in azien-
da. Nell'ambito di questa sperimentazione sono
stati awviati percorsi formativi personalizzati prevo-
lentemente a distanza, dalla prestazione di lavoro
delle beneficiarie.

Aziende private - politiche/iniziative di pari oppor-
tunito; Conciliazione vita/lavoro; Politica comunita-
ria

DOCUMENTAZIONE
NAZIONALE
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B062

Atti del Convegno “"Matemita e Patemitd nel
Lavoro”, Convegno di studio e di discussione sul
decreto legislativo 26 marzo 2001 n. 15]. Testo
unico delle disposizioni legislative in materia di

tutela e sostegno della matermnita e della paternita.
Firenze 19 marzo 2004
Firenze, 2004, 57 p.

Vengono pubblicati gli Atti del Convegno “Mater-
nitd e Paternitd nel lavoro”, tenutosi a Firenze nel
marzo 2004. A e anni dall’entrata in vigore del
Testo unico delle disposizioni legislative in materia
di tutela e sostegno della maternitd e della pater-
nitd, viene fatto il punto sullo stato d'attuazione di
uno dei pib complessi interventi di riorganizzazione
e coordinamento normativo in ambito lavoristico
deqgli ultimi tempi. Tale intervento ha infatti interes-
sato non solo un numero estremamente significati-
vo di norme, ma ha dato organicitd e sistematicita
alla materia della maternitd e della paternitd nel
lavoro, su cui hanno inciso decenni di abbondante
produzione legislativa, insieme ad importanti diret-
tive europee ed autorevoli sentenze della Corte
Costituzionale. Loperazione di riordino non & stata
di semplice tecnica normativa: emerge, quale filo
conduttore dell'intervento, I'esigenza di superare la
dimensione della tutelo, per accedere a nuove poli-
tiche di conciliazione che promuovano una diversa
e piu equalitaria redistribuzione dei ruoli familiari,
consentendo di riequilibrare scelte spesso difficili
tra dimensione professionale e lavoro di cura.

Matemita; Tutela della matemita e della patermita

B063

Atti del Convegno "Una nuova stagione per le pari
opportunita”, Incontro di studio e di discussione in
occasione della presentazione del “"Commentario
Sistematico al Decreto legislativo 23 maggio 2000
n. 196 Disciplina dell'attivita delle Consigliere e dei
Consiglieri di Paritd e disposizioni in materia di
azioni positive”, Firenze 31 ottobre 2003

Firenze, 2003, 72 p.

Vengono pubblicati gli Atti del Convegno "Una
nuova stagione per le pari opportunitd”, in cui si e
discusso sullo stato presente sui possibili sviluppi
futuri delle politiche di pari opportunitd nel nostro
paese, in occasione della presentazione del "Com-
mentario Sistematico al Deceto Llegislativo 23
maggio 2000 n. 196" dedicato alla riforma deqgli or-
ganismi e degli strumenti delle politiche di pari op-
portunita.
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Consigliera/e di parita - figura istituzionale; Pari
opportunita - normativa

B064

Bagnolo Andreaq, Oliva Daniela

la valutazione del gender mainstreaming: lezioni
della valutazione intermedia dei programmi cofi-
nanziati dai fondi strutturali

in "Rassegna italiana di valutazione”, n. 31, 2005,
p. 17-24

le pari opportunitd di genere rappresentano una
priorita trasversale delle politiche comunitarie e, da
diversi anni, anche in ltalia la cultura delle pari op-
portunitd & persequita attraverso interventi artico-
lati e tarati su specifiche tematiche. L'ltalia ha re ce-
pito le raccomandazioni comunitarie sull‘argomento
attraverso la progettazione e applicazione del mo-
dello V.I.S.P.O. (Valutazione Impatto Strategico Pari
Opportunitd). Tale applicazione ai POR e ai PON
dell'Obiettivo 3, dell'Obiettivo 1 e ai DOCP del-
I'Obiettivo 2 ha consentito di evidenziare se e in
quale misura la programmazione dei Fondi struttu-
rali & riuscita a internalizzare I'ottica di genere nella
progettazione delle politiche e nelle sue azioni.
fondi strutturali; Politica comunitaria; Valutazione
di genere

B0O65

Bertone Chiara
Profili di genere a tempo determinato: una ricerca
sugli enti locali
in "Sociologia del lavoro”, n. 97, 2005, p. 161-173

La pubblica amministrazione rappresenta un conte-
sto privilegiato per studiare le diverse implicazioni,
per uomini e donne, dell'estendersi di rapporti di
lavoro atipici in situazioni caratterizzate preceden-
temente da una forte prevalenza di lavoro tipico;
puo, in altre parole, rappresentare una prospettiva
utile per individuare quali nuove configurazioni
delle disuguaglianze di genere sono prodotte da
tale mutamento. Una ricerca sull'uso dei contratti di
lunga e di breve durata nelle amministrazioni locali
nella provincia di Alessandria mostra la presenza di
differenti profili di genere tra i lavoratori “flessibi-
li". Per la maggior parte degli uomini, i contratti di
breve durata sono collegati a posizioni direttive, o
rappresentano una transizione verso un lavoro sta-
bile, come succede perla parte delle donne piu gio-
vani. Ci sono, invece, tantissime donne che sembra-
no "intrappolate” in un ruolo di basso profilo, con
contratti molto brevi e spesso part-time, inframez-
zati da lunghe pause: un legame altamente pre co-
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rio con il posto di lavoro sembra rappresentare una
loro condizione permanente.
Lavoro femminile; lavoro flessibile

BO66

Bray Annaq, Perrone Anna Maria
A Llecce un percorso integrato pensato per le donne
in "Formamente”, n. 2, 2005, p. 20

Il progetto “"la donna nellimpresa — la donna dall'o-
go alla rete — la donna nel villaggio globale”, awia-
to nel maggio 2002 ¢ stato realizzato con le risorse
del PON Scuola ed ha promosso iniziative di orien-
tamento e rimotivazione allo studio per favorire I'in-
serimento e il reinserimento delle donne adulte nel
mercato del lavoro. Il carattere innovativo del-
I'esperienza sta nell'aver utilizzato la metodologia
dell'impresa formativa simulata (Ifs). Tale metodolo-
gia ha conferito un valore aggiunto all’autoimpren-
ditorialitd per l'acquisizione di abilitd quali, im-
parare a comunicare efficacemente a risolvere pro-
blemi, ad assumersi responsabilitd, funzioni, ruoli. Il
successo del progetto sta anche nell’aver rimotivato
allo studio alcune corsiste che nonostante I'etad e gli
ostacoli hanno compreso I'opportunita loro offerta.
Formazione professionale; Mercato del lavoro; Rein-
serimento lavorativo

B067

Buttaroni Carlo (a cura di)

la rappresentazione sociale della disaiminazione
sessuale. Indagine sulla condizione femminile in
ltalia

Palermo, Arcidonna, 2004, 173 p.

Obiettivo della ricerca di Arcidonna & stato quello
di indagare le disciminazioni nei confronti delle
donne nella societd e, specificatomente, nel mondo
della politica e del lavoro, attraverso interviste reo-
lizzate in 422 comuni italiani. Dall'indagine emerge
che le donne italiane si dimostrano piu progressi-
ste degli uomini sui temi sociali e su quelli riguar-
danti le liberta individuali; tuttavia, sebbene esse
si considerino in genere piu libere rispetto al pas-
sato, una persistente "divisione dei ruoli” le vede
ancora molto piu impegnate degli uomini nelle
incombenze quotidiane. Per quanto riguarda la
politica, le donne sembrerebbero nel complesso
meno interessate, come dimostrano anche le per-
centuali di astensionismo nelle consultozioni elet-
torali. Cio che sembra influire in maniera preponde-
rante sulla scelta di un concreto impegno politico
femminile & I'indisponibilitd del partner a condivi-
dere la scelta con sostegno e partecipazione. La
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ricerca sfata il pregiudizio che vuole che le donne,
al momento del voto, non dimostrino fiducia nelle
donne candidate: 1'84,4% deqli intervistati vote-
rebbe una donna senza alcuna sfiducia, e chi
dichiara di non averlo fatto alle ultime elezioni lo
motiva con l'assenza di donne candidate o con la
loro poca visibilitd attraverso i media e gli strumen-
ti di pubblicitd che normalmente fanno conoscere i
politici agli elettori.

Discriminazione di genere; Roppresentanza femmi-
nile; Rappresentanza politica femminile

B068

Calvanelli Cristina, Candidi Tommasi Valentina (a
cura di)

la Consigliera di parita e il giudizio antidiscrimina-
torio

Milano, Franco Angeli, 2005, 189 + I-XUX p.

Nel corso degli anni Novanta ci si interrogava sulla
scelta legislativa operata con la L 125/91, che
aveva incardinato la propria spinta propulsiva su un
organismo peculiare, la Consigliera di parita,
dotandola di molti poteri e di molte gravose funzio-
ni, ma negandole in definitiva gli strumenti per
esercitarle. Attualmente, con il D.lgs 196/00, la
Consigliera ha finalmente poteri e strumenti, pur
non avendo ancora acquisito una soddisfacente
visibilita né affermato appieno il suo doppio impor-
tante ruolo istituzionale di promozione dei principi
di paritd e pari opportunita e di repressione di ogni
forma di discriminazione di genere, sia essa diretta
od indiretta. Con questa pubblicazione, promossa
dalla Consigliera di paritd della Regione Toscana,
si & voluto porre |'accento sul secondo aspetto che
fa della Consigliera il principale garante nel nostro
ordinamento del rispetto della normativa antidiscri-
minatoria relativamente al genere. L'obiettivo &
quello di darerilievo al ruolo della Consigliera come
"promotore di giustizia”, di presidio dei principi di
paritd e pari opportunitd anche attraverso lo stru-
mento processuale. Ripercorrendo sistematicamen-
te il tema delle tecniche giudiziali apprestate dal-
l'ordinomento e dall'esperienza giurisprudenziale
maturata in materia, si persegue lo scopo di una
migliore diffusione della conoscenza e dell'apprez-
zamento di questa figura e delle sue funzioni ope-
rative, con riferimento anche al nuovo scenario
europeo che vede l'allargamento dell’orizzonte
delle politiche di pari opportunitd di genere ad
altre forme di discriminazione.

Rzioni in giudizio; Consigliera/e di parito; Pari
opportunita — normativa; Tutela antidiscriminatoria
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B069
Cavaliere Claudio
Signora politica. Donne sindache in Calabria.
Appunti di un viaggio

Soveria Mannelli, Cittacalabriaedizioni, 2005, 261
P.

Viene presentata una ricerca sulle amministrazioni
comunali rette da donne nella Regione Calabria.
Sono sedici le donne che occupano un ruolo di ver-
tice nei Comuni calabresi: un dato negativo, sul pio-
no statistico, ma tale scarsa partecipazione delle
donne alla politica attiva & il sintomo di uno scollo-
mento della politica dalla societd, nei cui luoghi la
donna esercita un protagonismo che comincia ad
essere indiscsso. Le donne, anche se animate da
spirito di servizio, devono prendere confidenza con
il potere, sia istituzionale che politico. € importan-
te evitare che alle donne si possa riconoscere di
amministrare bene con lo stesso spirito con cui alle
padrone di casa si riconoscono le loro qualita privo-
te; il problema & riconoscerle come soggetto politi-
co e come ceto politico innovativo su i investire
per il futuro.

Rappresentanza politica femminile

8070

Censis

Viaggio nel mercato del lavoro italiano. Progetto
Labitalia.com 2003-2004
in "Censis note & commenti”, n. 9/10, 2004, 125 p.

Vengono riportati i risultati dell‘attivitd di analisi
sul mercato del lavoro che il Censis ha svolto per
Labitalia.com, la societd di comunicazione integro-
ta, specializzata sui temi dell'occupazione, nata nel
2001 su iniziativa di ltalia lavoro e del Gruppo
Gmc-Adnkronos. le 40 neuwsletter prodotte dal
Censis forniscono una dettagliata fotografia del
mercato del lavoro italiano, attenta alle evoluzioni
che lo hanno caratterizzato nel biennio 2003-2004.
Le singole analisi sono state sottoposte dal grup-
po di lavoro di Labitalia.com alla valutazione e alla
riflessione critica di esperti, politici e imprenditori.
Mercato del lavoro; Occupazione

8071
Centrodonna
Donne e lavoro. Percorsi tra assenze e liberta fem-
minili
Avellino, 2005, 133 p.

Il volume riporta i risultati di un dibattito che ha
avuto inizio nel 2004, all'interno del Centrodonna,
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sul tema "Donne e Lavoro”. L'avvio & stato dato dal
disagio di essere chiamate a parlare di leggi e di
misure riguardanti le pari opportunitd come di un
normale iter burocratico, da condurre avanti senza
che parole forti come libertd fe mminile, diritti, citta-
dinanza lo attraversassero. € chiaro che le indico-
zioni europee e nazionali legate alla politica del
lavoro delle donne sono state preparate dalla rivo-
luzione femminista degli anni settanta e ottanta.
Ma dove sono i segni della "sowersione femmini-
le"? Da qui & iniziato il ragionamento sulla portata
rivoluzionaria dell' ingresso delle donne nello spazio
pubblico e nel mondo del lavoro. Partendo da que-
ste considerazioni, € nato un documento che "Il
Corriere dell'Irpinia” ha pubblicato I'8 marzo 2004,
e dal quale ¢ scaturito il dibattito, ricco e variega-
to. Il volume si apre con una serie di contributi teo-
rici, a ci fa sequito il documento e il dibattito che
ne & seguito su "ll Corriere dell'lrpinia”.

lavoro femminile; Politiche del lavoro; Pari opportu-
nita — normativa

B0O72

Chiaretti Giuliana (a cura di)

Inclusione sociale. Prospettive, esperienze, ricerche
sul campo

Venezia, Provincia di Venezia, 2005, 248 p.

Il volume presenta i risultati di due ricerche svoltesi
nell'ambito del Progetto €qual Incusione sociale
nel 2003-2004. La prima analizza i racconti di vita
e di lavoro di donne immigrate nella Provincia di
Venezia ed inserite nella nicchia del mercato del
lavoro di cura e domestico, rilevando come tale col-
locazione si connoti spesso come “segregante” in
quanto espone le lavoratrici a condizioni lesive del-
la loro persona sociale e della loro salute psico-fisi-
ca. La seconda si caratterizza come ricerca-interven-
to, con l'obiettivo di elaborare un modello di inse-
rimento lavorativo di persone provenienti dal carce-
re, superando il mero assistenzialismo e puntando
sulla costruzione di rapporti fiduciari tra i soggetti
coinvolti nel processo di inserimento lavorativo e di
inclusione sociale. Le due ricerche, pur diverse per
oggetto, metodologia e finalitd, condividono uno
stesso approccio critico alle tematiche affrontate,
delle quali propongono un‘analisi alla luce delle re-
centi trasformazioni del mercato del lavoro, contrad-
distinto da incertezza, instabilitd e assenza di pro-
tezioni sociali.

Immigrazione; Inclusione sociale; Mercato del lavo-
ro; Reinserimento lavorativo
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BO73
Ciampi Silvia, Toti €nrico
la valutazione intermedia del Fondo sociale euro-
peo nelle regioni del centro-nord: mainstreaming,
gowvermnance e percorsi di inserimento lavorativo
delle donne

in "Rassegna italiana di valutazione”, n. 31, 2005,
p. 61-81

| risultati della valutazione di medio termine del
@ cs Obiettivo 3 per il principio di pari opportunitad
si articolano su piani diversi. Sia in fase di stesura
dei Programmi Operativi che in fase di programma-
zione attuativa, & stata posta attenzione sulla te-
matiche di genere, anche se esse continuano per lo
piU ad essere finanziate all'interno di policy field
che direttamente promuovono la partecipozione
delle donne al mercato del lavoro. Per quanto ri-
guarda |'efficacia degli interventi di formazione pro-
fessionale, i dati del placement hanno mostrato
una situazione sostanzialmente e quilibrata rispetto
al genere. Altro piano di riflessione ¢ legato perd
ai possibili sviluppi che le azioni direttamente rivol-
te alla promozione della partecipazione femminile
al mercato del lavoro vanno assumendo nel secon-
do periodo di programmazione. Sarebbe opportuno
per il futuro differenziare in maniera piv netta gli
obiettivi di un asse del Qcs, per poterlo cosi dedi-
care alla promozione e alla permanenza delle don-
ne nel mercato del lavoro.

Fondo sociale europeo; Mainstreaming di genere;
Mercato del lavoro

B074

Colletti Bottarel Marisa (a cura di)
Femminilemaschile. Dall'organizzazione cooperativa
all'orientamento scolastico

Ministero dell’istruzione, dell’'Universita e della
Ricerca, 2004, 80 p.

Viene presentato uno studio, prodotto allinterno
del Centro Servizi per le Istituzioni Scolostiche di
Chieti, sull'orientamento scolastico e le identita di
genere, nato nell’ambito di un'iniziativa di promo-
zione e di collocamento di risorse umane nel merco-
to del lavoro. Tale iniziativa, comune anche al
mondo della scuola, ha permesso di riflettere sul
tema delle pari opportunitd; la riduzione di forme di
segregazione fondate sul genere &, infatti, uno
deqgli obiettivi del percorso proposto: in conformita
agli orientamenti emersi dalla Conferenza di
Pechino, e nel quadro delle direttive europee, risul-
ta quanto mai opportuno che le donne acquisisca-
no la chiara consopevolezza dei propri diritti e
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degli stumenti attraverso i quali possono essere
tutelate.

Discaiminazione di genere; Segregazione occupa-
zionale; Tutela antidiscriminatoria

BO75

D'Alessandro laura
Un progetto per le pari opportunita
in "Formamente”, n. 2, 2005, p. 21

Il progetto €qual Svipo — sviluppo delle pari oppor-
tunitd € stato realizzato in Basilicata per il miglio-
ramento del livello di partecipazione e di presenza
delle donne nel sistema economico sociale e cultu-
rale del sistema lucano. Il progetto ha attivato dei
centri informativi, collegati con il centro per I'impie-
go territoriale, in cwi ha & stata portata avanti una
specifica attivitd di orientamento professionale,
azioni di empowerment, seminari, azioni di councel-
ling specifici per le donne. Innovativo il contributo
progettuale per la definizione di un sistema di com-
petenze tecniche di genere da applicare nelle orga-
nizzazioni finalizzato ad eliminare i processi e le
dinamiche di segregazione orizzontale e verticale.
Iniziative comunitarie; Orientamento; Politica comu-
nitaria

BO76

Da streghe a maghe del tempo
in "Noi donne”, n. 4, 2005, p. 5

Da una ricerca commissionata all'€ures dall'Asses-
sorato alle Politiche del Lavoro e della Qualita del-
la vita emerge che nella Provincia di Roma le donne
trovano la risorsa tempo insufficiente. le donne
scontano in prima persona la volonta di essere sog-
getti attivi e protagoniste del cambiamento socio-
le. La maggior parte di esse parla in modo positivo
del lavoro, ma vive il carico delle attivitd quotidia-
ne con affanno. Dai dati presentati si evidenziano
notevoli differenze nella qualitd della vita delle
donne romane rispetto a quelle che vivono nei 120
comuni della provincia, che lavorano di pit e hanno
maggiore propensione all’autoimprenditorialia.
Conciliazione vita/lavoro; Imprenditoria femminile

BO77

le esperienze di Bilancio di Genere in Valle d Aosta
Torino, Abaco €ditori, 2004, 87 p.

Con il progetto BI.G - Bilancio di Genere, finanzia-
to sul FS€ 2000-2006 Ob. 3, si & inteso, da un lato,
rispondere all'esigenza di rendere piu trasparenti i
bilanci degli enti pubblici offrendone una lettura
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diversa e innovativa, dall'altro suggerire I'utilizzo di
indicatori innovativi per misurare I'applicazione di
obiettivi di pari opportunita. Tale tendenza ¢ peral-
tro affermata e condivisa dalla Relazione sul gen-
der budgeting presentata al Parlamento europeo
nel luglio 2003 dalla Commissione per i diritti della
donna e le pari opportunitd, in cui si afferma che i
bilanci pubblici non sono meri strumenti finanziori
ed economici, ma stabiliscono il quadro di fondo
entro il quale si delinea un modello di sviluppo
socio-economico. Lesperienza di Bl.G, i cvi risultati
vengono illustrati nella pubblicazione, si propone di
costituire un primo passo verso la diffusione dell'u-
tilizzo di tale stumento innovativo, che persegue
obiettivi di trasparenza, equita ed efficienza.
Analisi di genere; Bilancio di genere; Fondo sociale
europeo

B078

Fanelli Costanza

€ possibile pensare al lifelong learning al femmini-
le?

in "Formamente”, n. 2, 2005, p. 19

La Casa internazionale delle donne a Roma & un'im-
portante realta di riferimento, un'iniziativa culturo-
le, sociale, politica a livello nazionale, anche in gro-
do di dare il proprio contributo rispetto al grande
tema della formazione. Le questioni che va affron-
tando sono diverse: dal perché le donne malgrado
il grande salto di scolarita e in formazione non ne
traggono vantaggio nel lavoro e nella societd, a co-
pire cosa manca nei processi della formozione per-
ché possano diventare una porta di cambiomento
anche sociale per le donne. Infine la questione da
affrontare € la possibilitd o meno che molti dei con-
tenuti della formazione a vari livelli possano far ri-
ferimento a temi, riflessioni elaborazioni di donne.
Formazione professionale

B0O79

la figura di sostituzione. Vade mecum
Roma, [2002], 146 p.

Il volume, che presenta irisultati di una ricerca sulla
"Figura di sostituzione nel lavoro autonomo e
imprenditoriale”, si articola in quattro sezioni; la
prima introduce al tema della pubblicazione, dise-
gnando il quadro di riferimento entro il quale ci si
muove: la figura di sostituzione nel pit ampio con-
testo della conciliazione dei tempi di vita profes-
sionale e fomiliare, sia dal punto di vista della nor-
mativa comunitaria che del contesto normativo in-
terno. Seque la seconda sezione, dedicata alla de-
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scarizione del fenomeno e delle citicitd, mentre la
terza presenta i risultati di una ricognizione sullo
stato di attuazione dei contenuti della L. 53/2000
nelle regioni Ob. 3; I'esame dei Bandi regionali del
FSE in materia di conciliozione e sperimentozione
sulla sostituzione dell'imprenditore/ice; una rifles-
sione su obiettivi e risultati dei progetti sperimen-
tali gid ammessi a finanziomento sulla Misura €1
del FS€ a livello regionale; il monitoraggio dei Piani
di sviluppo rurale delle regioni Ob. 3 e I'analisi dei
relativi bandi finalizzati alla careazione di semizi di
sostituzione per gli agricoltori. L'ultima sezione &
dedicata alla presentozione di una serie di linee
guidarivolte alle Autorita di gestione del FSE inte-
ressate a proporre, in futuro, bandi finalizzati alla
diffusione della figura e dei servizi di sostituzione
oltre I'ambito dei Piani di sviluppo rurale finanziati
dal FEROG

Conciliazione vita/lavoro; Figura di sostituzione;
Mercato del lavoro

B080

Isfol

Il punto su... pari opportunita e lavoro

Isfol, Roma, 2005 (Le monografie del (DS: Temi e
strumenti), 37 p.

Il fascicolo tematico, a carattere documentale, foca-
lizza I'attenzione in particolare sulle pari opportuni-
td in ambito lavorativo, nel contesto nozionale e
comunitario, rivolgendosi ai referenti istituzionali
del sistema della formazione, agli esponenti delle
parti sociali, ai rappresentanti della pubblica opi-
nione nonché agli utenti finali dei sistemi formati-
vilorientativi, con |'obiettivo di offrire un'informazio-
ne puntuale e sintetica. Il fascicolo & strutturato in
diverse sezioni: si apre con il contesto europeo di
riferimento, in cui vengono fornite indicazioni sulle
PiU recenti politiche comunitarie, per poi prosequi-
re con un focus tematico nazionale, in cui si puntua-
lizza I'orientamento italiano in materia, e con la
relativa normativa comunitaria e nazionale. Conclu-
dono il fascicolo una bibliografia di riferimento ed
informazioni utili in merito ad organismi nazionali,
comunitari ed internazionali che si occupano delle
tematiche in oggetto.

Pari opportunitd; Pari opportunita - normativa
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B081

Madera Maria Wwisa (a cura di)

L'eguaglianza nella differenza: il diritto diseguale. Il
quadro evolutivo delle funzioni della consigliera di
paritd e la normativa di sostegno. Brevi osservazio-
ni sui D.lgs. nn. 215 e 216/03 in materia di parita
di trattamento

Roma, Provincia di Roma, 2005, 64 p.

La pubblicazione, realizzata dalla Consigliera di
paritd della Provincia di Roma, si presenta come
una rassegna di provvedimenti normativi, ammini-
strativi e regolamentari, rivolta a tutti coloro che a
vario titolo operano nel settore delle pari opportu-
nitd e della tutela antidiscriminatoria. Tale vade-
mecum si propone quale strumento di informazione
e formazione diretto non solo agli "addetti ai lavo-
ri*, bensi anche ad un pubblico pil vasto, presso cui
e sorta la necessita di pubblicizzare la figura della
Consigliera di paritd, sciogliendo alcuni dubbi inter-
pretativi in materia di discriminazioni sul lavoro e
cercando di rendere questo organismo di garanzia
— tale & appunto la Consigliera — meno lontano
dalla platea di soggetti che con esso si rovano
necessariomente ad interloquire.

Consigliera/e di parita; Pari opportunita - normativa

B082

Migliavacca Mauro

Lavoro atipico tra famiglia e winerabilita sociale.
Alcune riflessioni per esplorare nuovi approcci empi-
rici

in "Sociologia del lavoro”, n. 97, 2005, p. 105-121

Nel corso degli ultimi anni, nella maggior parte dei
paesi europei si sono verificati alcuni cambiomenti
relativi al mercato del lavoro, come I'aumento della
disoccupazione e delle forme di flessibilita. Tali
eventi hanno messo in crisi i sistemi di welfare - co-
me quello italiano — nei quali il lavoro a tempo in-
determinato rappresenta la principale garanzia per
i lavoratori e le loro famiglie. Le donne, che di re-
cente hanno visto crescere la loro presenza nel mer-
cato del lavoro, ravvisano allo stesso tempo accre-
sciute le loro difficoltd a raggiungere una condizio-
ne di aescita professionale e di stabilitd economi-
cq, soprattutto a causa dellaumento dei contratti
di lavoro atipici, pit appetibili per quanto riguarda
la conciliazione dei tempi famiglia-lavoro, ma svan-
taggiosi per la crescita professionale ed economi-
ca. Larticolo, facendo riferimento proprio alle forme
di lavoro atipiche, si propone da un lato di esem-
plificore come sia possibile orientare I'analisi sulla
famiglia, e dall‘altro - utilizzando il concetto di vul-
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nerabilitd sociale - di far comprendere alcuni feno-
meni che caratterizzano condizioni di lavoro instabi-
li o precarie.

Conciliazione vita/lavoro; Llavoro atipico; Mercato
del lavoro

B0O83

Migliorare la qualita del lavoro
in "Noi donne”, n. 4, 2005, p. 9

II' Gruppo di lavoro “€voluzione del mercato del
lavoro: nuove tipologie lavorative” della Rete delle
Consigliere/i nazionali di paritd & stato costituito
con lo scopo di analizzare le nuove forme contrat-
tuali individuate dalla legge 30/2003 e successivi
decreti attuativi. A tal fine il Gruppo ha approvato
alcuni criteri, metodologie di lavoro e programma-
zione di attivitd, tra cui: individuazione di dati utili
al monitoraggio e delle loro fonti, anche con la ste-
sura di un vademecum da seguire per tutte le
Consigliere/i; analisi giuridica della normativa
comunitaria e nazionale riferita al mercato del lavo-
ro; approfondimento del significato del ruolo di
"pubblico ufficiale” attribuito alla Consigliera/e di
paritd, opprofondimento su mercato di genere e
globalizzazione. I Gruppo trasmetterd alla Rete
nazionale tutti i lavori realizzati con promozione di
giornate di approfondimento di tali temi.
Consigliera/e di parita; Consigliere/i di parita - Rete
Nazionale ; Mercato del lavoro

8084

Orioli Antonella
€sportando competenze
in "Noi donne”, n. 5, 2005, p. 9

La Commissione europea ha tra i suoi obiettivi prin-
cipali quello di promuovere le pari opportunitd nei
25 Paesi dell'Unione. Tuttavia questo rimane un
tema secondario nei 10 stati recentemente entrati.
In paesi come la Lituania lo stipendio delle donne
rappresenta il 70% rispetto a quello che gli uomini
percepiscono per realizzare lo stesso lavoro. Inoltre
sono di piu le donne disoccupate con un maggior
livello di istruzione rispetto agli uomini. Secondo la
relazione della Commissione europea sull'equitd di
genere tra uomini e donne del 2005, il numero
delle donne nell'educazione & maggiore di quella
degli vomini ma, a causa di differenti ragioni socia-
li, le donne svolgono la maggior parte dei lavori
domestici e dispongono percid di meno tempo per
il lavoro remunerato. Per garantire le pari opportu-
nitd anche nei paesi di recente integrazione,
I'Associazione di Donne Imprenditrici del Mediterra-
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neo sta lavorando ad un progetto che ha l'obietti-
vo di migliorare le pari opportunitd nell'ambito im-
prenditoriale e professionale.

Parita di rattamento; Politica comunitaria

B085

Paglionico Cristina (a cura di)
Donne esposte. [Dis]incantate visioni
San Giustino (PG), Opigraf, 2005, 95 p.

Viene presentato il catalogo dell'omonima mostra
fotografica esposta al Palazzo Alberini di Forli dal
25 giugno al 10 luglio 2005, organizzata dal Foto
Cine Club cittadino. Attraverso gli scatti amatoriali
di undici autrici italiane, confluiti in diciassette
opere a portaolio per oltre due cento immagini com-
plessive, si & inteso promuovere la realtd della pro-
duzione fotografica femminile, owero la capacita
delle donne di approfondire un tema o descrivere la
realtd attraverso una serie di immagini e secondo
un punto di vista forse in grado di cogliere qualco-
sa di diverso rispetto a quanto ci € stato proposto
per anni dalla fotografia maschile. A riprova che I'e-
mancipazione delle donne ¢ passata anche attro-
verso i canali delle tecnologie, sta il fatto che le
macchine fotografiche hanno fornito loro un lin-
guaggio idoneo a narrare, non piv solo di sé, ma
del mondo di cui sono state per secoli “testimoni
mute".

Fotografia; Iconografia femminile

B086

Penelope, dalla tela alla rete
in "Noi donne”, n. 4, 2005, p. 7

Il convegno Penelope, dalla tela alla rete, realizza-
to dal Centro di Documentazione Donna di Modena,
¢ stato un momento di riflessione sui progetti e le
politiche attuate e da attuare per conciliare i tempi
di vita e di lavoro dei cittadini e delle cittadine
della provincia di Modena e della Regione Emilia
Romagna. Tra le sperimentazioni nel corso del con-
vegno & stata presentata quella modenese:
Penelope, una rete regionale di Sportelli Donna
(servizi integrati per la conciliazione). La rete regio-
nale hal'obiettivo di informare e orientare le donne
a trovare soluzioni di conciliozione. Durante il con-
vegno & stato anche illustrato un primo esperimen-
to modenese dei voucher di cura: una forma di
qiuto concreto alle donne in un momento di difficol-
td. Sono state 15 le donne che hanno potuto usu-
fruire del beneficio, evitando cosi di dovere sceglie-
re tra famiglia e lavoro.

Conciliazione vita/lavoro; lavoro femminile
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B0O87

Pesce Flavia

Modelli di governance per le politiche di Pari oppor-
tunita di genere: I'implementazione dell’approccio
duale nei fondi strutturali

in "Rassegna italiona di valutazione”, n. 31, 2005,
p. 25-37

Nel corso degli anni, l'interesse riservato al tema
delle pari opportunitd, tanto a livello nozionale
quanto europeo, & aumentato al punto da far di-
ventare tale materia un principio democratico di ba-
se sancito dal Trattato di Amsterdam. | risultati rag-
giunti dagli Stati membri sono stati considerevoli,
onche se non possono dirsi definitivi. Tale situazio-
ne pud essere migliorata integrando una prospe tti-
va di genere in tutte le politiche che abbiano un
impatto diretto o indiretto sulla vita di uomini e
donne. Questo approccio & conoscivto a livello
comunitario come gender mainstreaming. € tuttavia
importante distinguere trale politiche di mainstreo-
ming (politiche indirette) e quelle di Pari opportu-
nitd (politiche dirette), nonostante esse non siano
alternative, ma piuttosto elementi sinergici in gro-
do di produrre un approccio duale basato sia sul
principio del mainstreaming di genere, sia su azio-
ni positive specificatomente dirette alle donne.
Fondi strutturali; Mainstreaming di genere; Politica
comunitaria

B088

Regione Lazio - Consulta femminile regionale del
lazio

I cammino delle pari opportunita nella Regione
lazio

Roma, 2004, 113 p.

II' volume, a cura del Gruppo di lavoro “€fficacia
degli strumenti paritari e della politica delle pari
opportunitd: loro superamento” coordinato da
Isabella Rauti, si offre come una "riflessione comu-
ne” sul c@ammino normativo delle pari opportunita
nel territorio della Regione Lazio. Sono state sele-
zionate alcune legqi regionali rilevanti in termini di
ricaduta sui meccanismi e sulla dialettica delle pari
opportunitd. 1l lavoro & strutturato in due parti: la
prima si apre con un'introduzione in cui vengono
presentati i contenuti fondamentali delle leggi
regionali prescelte, esponendo lo spirito del legi-
slatore e dei tempi in ci le norme sono nate. Di
sequito sono forniti i testi integrali, con l'articolato
delle legqi in oggetto, per consentirne la lettura, e,
quindi, un riscontro immediato. la seconda parte &
frutto di un‘analisi quantitativa rivolta alla presen-
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za femminile nelle amministrazioni locali della
Regione lazio e delle sue cinque province; sulla
base di dati ragionati, tabelle ed elaborazioni gra-
fiche, emerge un ritratto preciso della realta istitu-
zionale laziale sotto il profilo di genere.
Normativa nazionale; Pari opportunitd — normativa;
Rappresentanza politica femminile

B089

Robatto Alessandra
le disoccypate sono molte, piv degli uomini
in "Noi donne”, n. 5, 2005, p. 8

L'Ufficio della Consigliera di parita della provincia di
Terni & stato attivo in questi ultimi anni sul territo-
rio provinciale raccordandosi con le Istituzioni, le
agenzie formative la Commissione di paritd provin-
ciale e il centro Pari Opportunitd della regione
Umbria. Il territorio della provincia di Terni & stato
segnato negli ultimi due anni da una dura vertenza
con la Ast, principale azienda del territorio, e dalla
grave crisi del mercato del lavoro in generale. La
Consigliera di paritd si € occupata di informare le
utenti dello Sportello sulle possibilita di accesso al
lavoro per le donne come delineato dalla recente
normativa, sui diritti della lavoratrice madre, sulla
corretta esecuzione del rapporto di lavoro. Nella
provincia di Terni il problema della disoccupazione
infatti particolarmente grave per la componente
femminile. Nonostante l'alto livello di istruzione
spesso le lauree risultano deboli per il mercato
regionale. La sfida della Consigliera & anche quella
di sequire esperienze e sperimentazioni valide che
si stanno attuando sul territorio nazionale.
Consigliera/e di parita; Disoccupazione femminile;
Lavoro femminile

B090

Rowati Giancarlo (a cura di)

Rapporto sulle politiche contro la poverta e I'esclu-
sione sociale 2004

Disponibile sul sito del Ministero del Lavoro e delle
Politiche Sociali all'indirizzo:
http://www.welfare.gov.it/€aChannel/ Aggiornament
i/poverta070605.htm?base Channel=Notizie &actual
Channel=

Viene presentato il secondo rapporto della Commis-
sione di indagine sull'esclusione sociale: nella pri-
ma parte sono riportati i dati sulle dinamiche di po-
vertd ed esclusione sociale nelle Regioni italiane,
mentre nella seconda si analizzano le politiche di
contrasto all'esclusione sociale nel biennio 2003-
2004, conriferimento sia al Fondo nazionale per le
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politiche sociali, sia alla spesa sociale dei Comuni.
In tale contesto viene inserito il riferimento al tema
della conciliazione dei tempi di lavoro e di cura, po-
sto tra le prioritd del'agenda sociale del Libro
Bianco sul Welfare e ripreso nel NAP/inclusione. In
particolare, vengono forniti i dati relativi alla L
53/2000 per quanto riguarda |‘erogazione di contri-
buti per aziende che, attraverso espliciti accordi
contrattuali, abbiano previsto azioni positive per la
flessibilitd. Da sottolineare anche lo sviluppo di un
sistema di servizi capillari ed accessibili, in grado
di far fronte ad esigenze di cura insostenibili dal
singolo nucleo familiare, sia per la natura dei biso-
oni (istruzione, salute, assistenza), sia per la ne-
cessita di conciliare tempi di cura e tempi di lavoro.
All'interno di una logica di indirizzo e di potenzia-
mento di tali servizi, il Governo ha attivato il Fondo
per gli asili nido e costituito un Fondo di rotazione
di 10 milioni di euro in favore di quei datori di lavo-
ro che realizzino micronidi aziendali destinati ai fi-
gli - di etd compresa tra i 3 mesi e i 3 anni - dei di-
pendenti. In condusione viene presentata una sin-
tesi dei contributi del Convegno "Misure della po-
verta e politiche per l'inclusione sociale” tenutosi a
Roma nel novembre 2004.

Inclusione sociale; Politiche sociali; Poverta

BO91

Scialdone Antonello (a cura di)

Regole della reciprocita. Uimpatto della nuova di-
sciplina dell'impresa sociale

Milano, Vita, 2005 (I quaderni del Welfare plurale,
1), 152 p.

Il 30 maggio 2005 il Parlamento ha definitivamen-
te approvato una legge di particolare rilevanza per
il settore non profit, relativa alla disciplina dell'im-
presa sociale: sulla regolazione di tale profilo
imprenditoriale e sul predetto provwedimento nor-
mativo ¢ incentrato il primo "Quaderno del welfare
plurale”, realizzato dalla Struttura Politiche Sociali
dell'Isfol. Quest'ultima, nello specifico, ha accompa-
gnato il percorso legislativo sperimentando una
valutazione di costi e benefici della nuova normati-
va secondo il modello dellAIR (Analisi di Impatto
della Regolamentazione), in grado di fornire ai
decisori pubblici, ma anche alle imprese ed ai citto-
dini, stime preventive sugli effetti delle nuove rego-
le. L'AIR stenta a divenire procedura ordinaria e la
sperimentazione condotta dalllsfol & tra le poche
finora realizzate, sicuramente tra le prime con riferi-
mento alle politiche sociali. Dopo un'iniziale conte-
stualizzazione del lavoro di ricerca, vengono rico-
struite le caratteristiche piu significative del feno-
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meno delle imprese sociali nei diversi Paesi euro-
pei, offrendo I'occasione per riflettere su analogie
e differenze delle regolamentazioni in atto, nonché
sulle prospettive persequibili a livello comunitario.
Il corpo della trattazione € riservato al dettaglio
dell'analisi compiuta sul disegno di legge in que-
stione, mentre in appendice € posta una nota sul
metodo e sugli esiti delle consultazioni realizzate,
corredata anche da alcuni materiali di documento-
zione, relativi ai questionari utilizzati e soprattutto
alle occasioni di confronto con il legislatore.
Politiche sociali; Responsabilita sociale delle im-
prese

B092

Lo sviluppo del Telelavoro nelle pubbliche ammini-
strazioni. Dallanalisi organizzativa ai nuovi modelli
Roma, 2004 (Analisi ericerche perla gestione delle
risorse umane), 127 p.

Il livello di informatizzazione italiano, I'erogazione
e la fruizione di servizi di e-government e I'utilizzo-
zione degli strumenti tecnologici e di modalitd di
lavoro a distanza nel settore delle amministrazioni
pubbliche presentano segnali di crescita pur in una
situazione caratterizzata dalla presenza di alcune
criticitd culturali e strutturali: tale aspetto & stato
evidenziato anche dalla presente ricerca, che ha
riscontrato l'esistenza di realtd particolarmente
interessanti sotto I'aspetto dell'innovazione tecno-
logica e dei processi seppure, paradossalmente,
non altrettanto conosciute. Tra le strutture analizza-
te, infatti, quella dell'Agenzia del Territorio rappre-
senta certamente la novita piu significativa, sia per
quanto riguarda l'aspetto qualitativo delle soluzio-
ni implementate sia per quello quantitativo, ovvero
per il numero del personale complessivamente uti-
lizzato e il numero dei dati inseriti nei processi. La
ricerca si € quindi concentrata, tra i possibili model-
li di telelavoro applicabili, principalmente su Office
to Office, basato sull'ipotesi di poter ridistribuire
carichi di lavoro su strutture territoriali caratterizzo-
te da disequilibri (carenze o esuberi) di personale
in relazione alle esigenze di produttivitd. L'analisi
dettagliata della sua applicazione all'interno
dell'Agenzia del Territorio, ha consentito di definire
le caratteristiche del modello astratto, i presuppo-
sti per la sua applicazione, le criticitd, le possibili
soluzioni tecnologiche e normative, i costi, i benefi-
ci e gli strumenti per la ricerca e I'indagine.
€-government; Pubblica amministrazione; Telela-
voro
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Bertolotti C., Castiglioni R., lesioli C., Parodi L.,
Versiglia R.

Maternita e paternita nel rapporto di lavoro
Milono, Assoservizi, 2004 (Guide pratiche per I'a-
zienda), €uro 41, 00, Cd-Rom

Quali sono le conseguenze della gravidanza sul
rapporto di lavoro? Quando ¢ possibile flessibiliz-
zare il congedo? Quando il lavoratore ha diritto ad
astenersi dal lavoro in conseguenza della paterni-
ta? Come si calcola il trattamento economico spet-
tante alla lavoratice/tore in congedo? L'assenza per
maternitd/paternitd comporta la copertura assicura-
tiva ai fini pensionistici? Questi sono alcuni esem-
pi delle molteplici Jomande che trovano risposta in
questo CD-Rom realizzato in collaborazione con il
Settore Sociale - Coordinamento Sindacale di
Assolombarda: una guida operativa (corredata da
un repertorio di norme, circolari e giurisprudenza) di
supporto per chi all'interno dell'azienda si occupa di
gestire e amministrare le conseguenze dell' evento
maternitd/paternitd sul rapporto di lavoro. Il volume
si propone come strumento di consultazione per
guidare chi opera in azienda nell'applicazione del
quadro normativo, completamente riassettato per
I'introduzione del decreto legislativo n. 151/2001
"Testo unico delle disposizioni legislative in mate-
ria di tutela e sostegno della maternitd e della
paternitd”.

Durst Margarete (a cura di)

Identita femminili in formazione. Generazioni e
genealogie delle memorie

Milano, franco Angeli, 2005 (Scienze della forma-
zione. Ricerche), €uro 18,00, ISBN 88-464-6389-7,
208 p.

Il volume raccoglie i contributi di un gruppo di stu-
diose operanti nell'Universitd di Roma Due di Tor
Vergata, offerenti a diverse aree disciplinari, il cui
comune interesse per la "questione donna” & sfo-
ciato in un progetto di ricerca centrato sui rapporti
generazionali e sulle genealogie delle memorie nei
processi di formazione e di auto-formazione femmi-
nile. Si tratta di donne coinvolte in problematiche
d'identita ad alto tasso emotivo, che impongono la
messa in discussione di sé e del proprio contesto
relazionale comprensivo di piUu generazioni e costi-
tuito dal nudeo famigliare, dal gruppo dei pari e da
adulti estranei che fungono, in positivo o in negati-
vo, da figure di riferimento (insegnanti, datori di
lavoro, ecc.). Simili ransiti esistenziali comportano

38

per le protagoniste la rivisitazione di twtta una
serie di memorie attraverso cui si dipana la diffici-
le gestazione del loro diventare donna, in situazio-
ni che limitano o negano [l'effettivo esercizio, se
non il riconoscimento, dei fondamentali diritti
umani. In tale itinerario di una propria identita
ignorata perché manipolata o sopraffatta dalle
varie modalitd di indottrinamento, |'educazione,
intesa in senso istituzionale e come formazione
esplicita, puo risultare inadeguata a proporsi come
strumento di aiuto, o perché corresponsabile di tale
mistificozione, o perché i nodi da sciogliere riguar-
dano situazioni troppo profonde della personalita.
Il soccorso pud venire dalla scrittura, dall'autobio-
grafia come cura di sé o dal racconto, dal narrare
per narrarsi, che gode nella pedagogia di una
lunga tradizione sia nelle forma del romanzo di for-
mazione che in quella del diario.

Izzi Daniela

€guaglianza e differenze nei rapporti di lavoro. I
diritto antidiscriminatorio tra genere e fattori di
rischio emergenti

Napoli, Jovene, 2005 (Universitd di Torino.
Memorie del Dipartimento di Scienze Giuridiche.
Serie V, Memoria XXV), €uro 38,00, ISBN 88-243-
1548-8, 469 p.

La monografia prende le mosse dallintensa evolu-
zione che ha interessato, di recente, la legislazione
antidiscriminatoria comunitaria e nozionale, propo-
nendosi di illustrare i punti di criticitd che presenta
oggi l'attuazione, nello specifico ambito dei rappor-
ti di lavoro e con riguardo ad un'eterogenea
gamma di caratteri costitutivi dell'identitd persona-
le (il sesso, l'origine razziale o etnica, il credo reli-
gioso, le convinzioni personali, I'eventuale condi-
zione di disabilitg, lI'etd e le tendenze sessuali),
del fondamentale — nonostante le letture “riduzioni-
stiche” che hanno cercato di marginalizzarne il
significato per I'odierno diritto del lavoro, ripercor-
se citicamente in apertura — principio di eguaglian-
za. Al rapporto tra eguaglianza e differenza di
genere ¢ dedicata, anche in considerazione della
funzione di prototipo svolta dalla disciplina che si
andata progressivamente sviluppando per contra-
stare le discaiminazioni e le disparita di fatto gro-
vanti sul lavoro delle donne rispetto alle normative
antidiscriminatorie riguardanti altre categorie di
lavoratori "a rischio”, la parte preponderante della
trattazione. Prendendo in esame i divieti di discri-
minazione nel lavoro tra vomini e donne, e quindi
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le tecniche giuridiche di valenza tipicamente inibi-
torio-repressiva, l'autrice conduce un'approfondita
onalisi delle nozioni di discariminazione diretta e di-
scaiminazione indiretta, tentando di sciogliere nodi
tuttora estremamente problematici (come quello
sulla giustificabilitd delle disparitd di trattamento
non legalmente consentite), e fornendo precise in-
dicazioni sui termini in cui devono intendersi, per
non compromettere la "tenuta del sistema”, innova-
zioni normative di portata alquanto ambigua (pri-
ma fra wtte quella inerente alla natura reale o pu-
ramente virtuale del giudizio di comparazione preli-
minare al riscontro delle disparita di trattamento).
Successivamente si concentra |'attenzione sulle tec-
niche promozionali, e precisamente sulle misure di
"diritto disequale” volte al superamento delle di-
sparita di fatto che connotano il lavoro femminile:
dopo una spiegazione sulla bivalenza del concetto
di azione positiva, I'autrice individua gli elementi
caratterizzanti del modello i si ispirano, al di Ia
della marcata eterogeneitad tipologica, ttti gli in-
terventi differenziati a favore delle categorie socia-
li svantaggiate. Dalle condusioni raggiunte a pro-
posito del fondamento costituzionale delle misure
di "diritto disequale” prende poi le mosse I'illustra-
zione dei requisiti di legittimitd delle stesse e il
discorso sui sistemi delle quote. In conclusione si
delinea il rapporto tra I'equaglianza e i “fattori di
rischio” sui quali ¢ stata richiomata I'attenzione
dalla legislazione antidiscriminatoria degli ultimi
anni: la razza e l'origine etnicq, il credoreligioso, le
convinzioni personali, la disabilitd, |'orientamento
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sessuale, l'etd. Lopzione compiuta dall'autrice e
stata quella di sviluppare un discorso unitario, an-
che se punteggiato da osservazioni specificamente
riferite all'uno o all'altro dei suddetti caratteri costi-
tutivi dell'identitd personale, puntando a mettere
in luce gli elementi di forza, da un lato, e di debo-
lezza, dall'altro, che contrassegnano |‘avvenuto pro-
cesso di circolozione delle tecniche di contrasto
delle discriminazioni e delle disparita di fatto.

Rifatte M. Caterina (a cura di)

Lautorita delle donne. Colloqui con protagoniste
del pensiero femminile

Negarine di S. Pietro in Cariano (Verona), Il Segno
dei Gabirielli, 2005 (Donne e terzo millennio), €uro
9,00, ISBN 88-88163-65-4, 96 p.

Il volume raccoglie dialoghi con donne che hanno
fatto o stanno facendo, da sole o in gruppi, un cam-
mino di ricerca, di studio, di testimonianza cristiana
in attivitd politica o di servizio; o che sono impe-
gnate nell'insegnamento, nel giornalismo e nell'at-
tivitd professionale. Tutte hanno fornito un contri-
buto al dibattito sulla teologia femminista, sulla
ricerca del divino, sull'impegno verso fratelli e sorel-
le sparsi nel mondo affinché si realizzi da subito
una valorizzazione delle differenze di genere.

Hanno dimostrato piena disponibilitd ad aprirsi
all'intervistatrice in una riflessione sull'essere

donna di fede oggi nell'imperante patriarcalismo
religioso, realizzando cosi un ulteriore strumento di
conoscenza, di dibattito per i gruppi e le comunita.
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NAVIGANDO

INTERNET

Orlando: associazione di donne

http://www.women.it/cms/index.php

L'associazione Orlondo, nata a Bologna nel corso
degli anni 70 con lo scopo di favorire scambi, rela-
zioni ed esperienze delle donne a livello nozionale
e internazionale, ha realizzato nel 1996 il sito.
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Sull’home page sono presenti le due sezioni "Eventi
in evidenza” e "Ultime notizie". Dalla prima & pos-
sibile visualizzare seminari, bandi e corsi, mentre
nella se conda vengono comunicate le ultime notizie
riguardanti diversi argomenti: le donne, I'imprendi-
toria, le pari opportunitd. Il calendario raccoglie
tutte le iniziative segnalate alla redazione ed orga-
nizzate mensilmente. Seque la sezione dei "Pro-
getti dell'Associazione Orlando”, dove sono clicca-
bili le iniziative progettuali di cui I'Associazione &
promotrice o partners, e “Voleggiando sul web”,
attraverso la quale si accede ad una serie di siti
attinenti le politiche di genere. A partire dall’home
page & inoltre possibile venire a conoscenza di
ulteriori notizie: cliccando sulla voce "Magazine” si
apre una pagina in cui sono visualizzate le ultime
otto notizie di tutte le diverse sottosezioni in ordi-
ne cronologico inverso; “Archivio di tutti gli articoli”,

©
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La stessa Associazione, come si evince dall’home
page, ha dato origine ad un Centro di Documenta-
zione e ad una Biblioteca ltaliana delle Donne.
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Wtime noticke

Velog

aiando sul web
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invece, raggruppa per sezioni tutti gli articoli della
rassegna stampa; "Donne in rete” raccoglie infor-
mazioni su altri siti con lo scopo di dare piena visi-
bilita alle pratiche, ai saperi ed alle iniziative fem-
minili. Il Server Donne mette a disposizione la pro-
pria tecnologia per valorizzare le azioni intraprese
delle donne anche nello spazio virtuale: & infatti
possibile richiedere I'attivazione gratita di uno
spazio web (blog) compilando un modulo e accet-
tando le condizioni di fornitura del servizio. Viene
offerta l'opportunitd di iscriversi alla newsletter
quindicinale per ricevere informazioni, tramite
email, sulle novitd del sito, sulle iniziative presenti
nel calendario e sulle notizie pubblicate nella sezio-
ne "Magazine".
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Provincia di Venezia: Centro Risorse Donna
http://wwuw.risorsedonne .it

Il sito ¢ nato all'interno del progetto €qual "Ri.Do.
Risorse Donne Venezia Gender”, di cui la Provincia
di Venezia & copofila. Il portale si propone come
strumento di visibilitd del Centro e della Rete terri-
toriale di Centri e Sportelli per la paritd tra donne e
uomini nel mercato del lavoro.

Dall’home page si accede alle diverse sezioni, nelle
quali sono disponibili informazioni sulle finalitad e
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gli obiettivi del Centro Risorse, della Rete, del pro-
getto Ri.Do., ma dove & anche possibile leggere i
titoli delle news. Sono inoltre linkati i sei Centri
Risorse Donne Locali ed i sei Sportelli tematici
Risorse Donne, che forniscono indicazioni su obiet
tivi, attivitd e servizi, e tutte le informazioni neces-
sarie su come raggiungere il Centro o lo Sportello
d'interesse (indirizzo, telefono, fax, e-mail).
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Sempre dall'home page ¢ possibile accedere alla
sezione completa delle "News", dove si naviga tra
"Ultime notizie", Rassegna Stampa”, "Archivio”. Si
possono realizzare ricerche a testo libero nella
sezione delle "News", nella sezione "Documenti
utili” e nel "Glossario”, dedicato alle pari opportu-
nitd. In particolare, la sezione "Documenti utili” rac-
coglie normativa, documenti della Comunitad euro-
peq, interventi a seminari, ricerche, programmi e
bandi di finanziomento. Tramite il portale si pud
accedere alla sezione "la Rete delle €lette” della
Provincia di Venezia, attiva dal febbraio 2003, con
I'obiettivo di valorizzare e garantire il massimo di
visibilitd alle iniziative politiche delle amministra-
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trici, e di creare i presupposti per progetti comuni e
collaborazioni tra le assessore e le consigliere
comunali e provinciali, di cui si riporta il nominativo
e si visualizza un breve curriculum ed i relativi riferi-
menti. Completano il sito una mailing list (che offre
la possibilita, dietro richiesta, di ricevere diretta-
mente sulla propria casella di posta elettronica la
News del Centro Risorse Donne), un lungo elenco di
link a siti istituzionali, associazioni, organizzazioni
sindacali, enti di ricerca, quotidiani, ed un collego-
mento al portale Winnet, attraverso cui ¢ stato pos-
sibile realizzare un network a livello europeo dei
Centri Risorsa Donna e di strutture analoghe.
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