RAPPORTO DEL  GOVERNO ITALIANO  SULL’APPLICAZIONE  DEL LA
CONVENZIONE N.100 DEL 1951 ( EGUAGLIANZA DI RETRIBU ZIONE).

In merito all’applicazione, nella legislazione ellaepratica, della Convenzione in esame non si

registrano sostanziali modifiche legislative rigpet quanto comunicato nel precedente Rapporto.

Limitatamente alla materia “Pari opportunita trange donna si fa riferimento alle seguenti norneativ

» Decreto Legislativo 30 maggio 2005,n.145
* Legge 28 novembre 2005,n.246

» Decreto Legislativo 11/04/2006,n.198

» Decreto Legislativo 06/11/2007,n.196

* Legge 247/2007

Il Decreto Legislativo 30 maggio 2005,n.14®manato in attuazione della direttiva 2002/73i6E
materia di parita di trattamento tra uomini e dgnper quanto riguarda l'accesso al lavoro, alla
formazione e alla promozione professionale e leli@oni di lavoro;

la Legge 28 novembre 2005,n.24Riassetto normativo in materia di pari opportanit legge che
delega il Governo ad adottare uno o piu decreislatvi per il riassetto delle disposizioni vigeint
materia di pari opportunita, secondo i principcriteri direttivi e le procedure di cui all’art. 28ella
Legge 15 marzo 1997, n.59 e successive modificgzion

il Decreto legislativo 11 aprile 2006, n.198 ( Codidelle pari opportunita),emanato in applicazione
della L.246/2005, le cui disposizioni hanno ad dgygelLibro 1,art.1,comma 1, le misure volte ad
eliminare ogni distinzione, esclusione o limitazobasata sul sesso, che abbia come conseguenza, «
come scopo, di compromettere o di impedire il rammmento, il godimento o I'esercizio dei diritti
umani e delle liberta fondamentali in campo paditieconomico, sociale, culturale civile, o in oghro
campo.

Nello specifico gli articoli 28 e 29 del predett@dice stabiliscono il diritto alla stessa retrilame a
fronte di prestazioni uguali o di pari valore (2&. co.1), sistemi di classificazione del persorcie

adottino, ai fini della determinazione della retizibne, criteri comuni per uomini e donne (art.282),



sanciscono, infine, il divieto di qualsiasi discim@zione fra uomini e donne per quanto riguarda
I'attribuzione delle qualifiche, delle mansionieedrogressione di carriera (art.29).

Il D.Lgs.n.198/2006 impedisce che qualsiasi eleméedifferenziale” legato all'identitd personale,
fisica o psicologica, della persona che lavora® aérca lavoro, possa realizzare pregiudizi piteoan

rilevanti per il soggetto interessato.

Si segnala inoltre 'emanazione nel periodo intesoadalla trasmissione del precedente Rapporto del
Decreto Legislativo 6 novembre 2007,n.19émanato in attuazione della Direttiva 2004/113/®@E c
attua il principio della parita di trattamento tramini e donne per quanto riguarda l'accesso a éeni
servizi e loro fornitura e I'emanazione dell@gge 24 dicembre 2007, n. 24fecante “Norme di
attuazione del Protocollo del 23 luglio 2007 swjatenza, lavoro e competitivita per favorire I'egue

la crescita sostenibili, nonché ulteriori normariateria di lavoro e previdenza sociale” entrataigore

il 1 gennaio 2008. Il provvedimento contiene unaesdi misure che interessano, tra I'altro, il naoc
del lavoro e le fasce deboli, proponendosi commadeclinazione dei principi comuni di flexisicuzaz
concordati a livello europeo.

Lo scopo € quello di favorire I'incontro tra domaneld offerta di lavoro e migliorare performances
del sistema Italia puntando sul potenziamento eleiiz per I'impiego, sulle politiche attive deMaro e

in particolare gli investimenti formativi, la rewasme degli incentivi economici con [|'obiettivo di

promuovere I'occupazione e di favorire la stabdizimne dei rapporti di lavoro precari.

Il principio di parita tra uomo e donna nel rappodi lavoro & sancito per la prima volta nel diritt
comunitario dall’art.119 del Trattato di Roma clmnosce ai lavoratori e alle lavoratrici, che gavio

un lavoro eguale, il diritto alla medesima retriioue.

La direttiva 75/117 — Direttiva del Consiglio 1(feaio n.75/117- estende I'ambito di applicazioeé d
principio di parita retributiva oltre I'originarigootesi di lavoro eguale vietando, all’articolodlialsiasi

discriminazione fondata sul sesso.

Per un maggiore approfondimento della normativanateria di pari opportunita di trattamento tra
uomini e donne nell'impiego e nella professione eata successivamente alla trasmissione dell’ultimo
Rapporto (2007) si rinvia al Rapporto 2009 sullliggzione della Convenzione n.111 del 1958 .



DOMANDA DIRETTA DELLA COMMISSIONE DI ESPERTI

DIFFERENZIALI SALARIALI

In ordine al primo punto della domanda direttaistetizzano di seguito le conclusioni della ricerca
condotta dallISFOL, su incarico del Ministero delvoro, nel periodo 2005-2008, prodotta in allegato
alla quale si rimanda per ogni ulteriore approfomehto.(cfr.”Differenziale salariale di genere edav
tipicamente femminili” — Collana Studi ISFOL nuroe2009/2-Gennaio ).

La ricerca ha evidenziato, gia nel corso del priammo, che una parte rilevante del differenziale
retributivo di genere non e spiegabile con il sptofilo lavorativo, ma deve essere ricercata alyov
indagando da un lato il profilo familiare, le ma®ioni individuali e i meccanismi di divisione del
lavoro all'interno della famiglia, dall’altro i fadri legati all'intervento di tratti culturali trazionali o
innovativi e al ruolo dei modelli organizzativi davoro.

Tali esigenze hanno portato a disegnare un’indagiampionaria dedicata espressamente alla
conoscenza del differenziale retributivo di genengertanto in grado di rilevare una elevata quenifit

elementi conoscitivi.

Un risultato ricorrente in letteratura € il fortego che la diversa remunerazione delle carattgresti
osservabili tra uomini e donne ha sul totale déeBnziale salariale (“effetto coefficienti”). Qst&
componente pud essere considerata come un’appamem della discriminazione che le donne
subiscono nella retribuzione.

Si é provato pertanto a depurare “effetto caméinti” dagli effetti derivanti da processi che poso
influenzare le stime delle equazioni dei salari: dacisione di lavorare o meno (selezione

dell’'occupazione) e il tipo di lavoro nel qualeesbccupati (lavori femminili e non).

La prima decisione, considerata influente per le slmnne, potrebbe comportare una distorsione da
selezione(“selection biad) nelle stime: quante lavorano possono essereottioguppo diverso dal
resto della popolazione, sia in termini di caratezhe osservabili, che non osservabili.

La seconda decisione potrebbe invece portare adistmsione da endogeneit&fdogeneity bid¥. il
differenziale salariale come frutto della “segragae” delle donne in particolari occupazioni, malae

in qualche misura, come frutto di specifiche derisiindividuali in parte anche collegabili alla
necessita di gestire i tempi e gli orari di lavaonofunzione della possibilita di conciliare I'atifi&
professionale con le incombenze familiari. E’ itifaero che in Italia ancora oggi sono principalteen

le donne a occuparsi della gestione della cas#i&alea dei figli.



Secondo la letteratura, la composizione di genaléa dorza lavoro nelle diverse occupazioni ha

ricadute sui differenziali salariali. Due sono tespibili spiegazioni:

- la prima vuole che i datori di lavoro escludano le donne da particolari occupazioni, le occupazioni
maschili, con conseguente affollamento delle donne nelle altre occupazioni. L’offerta di forza lavoro
femminile verso queste occupazioni aumenta e, di conseguenza, diminuiscono i salari. Considera
quindi un processo discriminatorio da parte dei datori di lavoro.

- La seconda vuole invece che le donne selezionino volontariamente particolari occupazioni: gli
uomini, piu spesso delle donne, pongono grande importanza al livello della retribuzione, mentre le
donne tendono spesso a cercare lavori con una minore retribuzione ma altre caratteristiche

desiderabili che compensino i minori introiti.

Nel lavoro delllSFOL si e quindi tentato di deprgd“effetto coefficienti”, derivante dalla diveas
remunerazione delle stesse caratteristiche cosgiamuomini e donne, proprio dagli effetti delqasso
selettivo sopra descritto, di modo da otteneregtimaa attendibile della discriminazione salaridie te

donne subiscono rispetto agli uomini sul mercatdad®ro.

Il differenziale salariale orario stimato nel lawati ricerca e pari all’8,75%. La parte dovutaedfietto
coefficienti e pari al 15,41%. Una volta che si sidera il fatto che le donne sono concentrate in
particolari occupazioni, e che questa concentrazignalmeno in parte, dovuta a scelte individusli,
osserva come l'effetto dovuto alla diversa retribone scenda considerevolmente fino a diventaregbari
10,83%: le donne, almeno in parte, si selezionaslontariamente sia sul lavoro che in determinate
occupazioni, e questo fa si che la componente doaliteffetto coefficienti, depurata dal processo
selettivo, diminuisca e rappresenti la parte affathente dovuta alla discriminazione in termini di

retribuzione che le donne subiscono da parte derid# lavori.



Tav. 1 Differenziale salariale orario, effetto dotzione ed effetto coefficienti tramite Ols non
corrette ed Ols correte per i processi selettivi esiderati (%)

Differenziale Effetto dotazione Effetto  coefficienti
salariale orario (discriminazione)
Non corretta per | 8,75 -6,66 15,41
endogeneita e
selezione
Corretta per | 8,75 -2,08 10,83
endogeneita e
selezione

Attraverso misure di discriminazione individualoitre, e stato disaggregato il collettivo dellende
secondo il titolo di studio, utilizzato come proggl capitale umano; la discriminazione diminuisce
allaumentare del titolo di studio fino alle donwen diploma di scuola secondaria superiore. Nel
collettivo delle donne con titolo di studio univéasio risale invece fino al 12,1%.

Tav. 2 Discriminazione salariale secondo il titolali studio posseduto (%)

Titolo di studio Elementari Medie Superiori Universita

Grado di | 20,96 16,52 5,45 12,09
discriminazione

Poiché gli individui con elevati livelli di capilumano sono quelli con maggiore probabilita dirodte
professioni “elevate” in termini di mansioni e resgabilita, questo risultato indica I'esistenzauda

forte componente discriminatoria nei confronti dellonne anche nell'accesso alle posizioni eleviate d
carriera. Si verifica, quindi, anche il cosidddgoomeno del “soffitto di vetro”, ovvero la positai di
“vedere” posizioni alte di carriera senza potemncretamente accedere: generalmente le donne, oltre
un determinato livello di carriera non possono aada

Peraltro, anche quando la donna riesce a raggiengerlivello quadro-dirigenziale, si registra una

componente discriminatoria nella retribuzione clygi@sto quadro/dirigente viene corrisposta.



Tav.3 Discriminazione salariale secondo la profeisme (%)

Professione Dirigenti, Professioni Impiegati, Artigiani e | Agricoltori,
professione tecniche commercianti Operai operai e
intellettuali e 0 addetti ai | specializzati conduttori  di
scientifiche e servizi macchine e
insegnanti professioni

non qualificate

Grado di | 7,48 8,57 10,44 14,69 14,68

discriminazione

Tav. 4 Discriminazione salariale secondo il tipo diavoro svolto (%)

Tipo di lavoro Tipicamente femminile Altri lavori

Grado di discriminazione 8,70 12,69

Tav. 5 Discriminazione salariale secondo il setterpubblico o privato (%)

Settore Pubblico Privato
Grado di discriminazione 7,50 12,92

Un aspetto che merita approfondimenti futuri riglzail fatto che le donne presenti sul mercato del

lavoro risultano avere una produttivita mediamentaggiore rispetto agli uomini, ma vengono

comunque retribuite meno degli uomini.

Inoltre il tasso di disoccupazione femminile € stmmente piu elevato rispetto a quello maschile.
Questo indica I'esistenza di un’ulteriore discriaeione che opera nei confronti delle donne anche al
momento dell’assunzione, verosimilmente dovuta a walutazione che i datori di lavoro fanno sul

rischio che le donne possano dedicarsi in manienaonesclusiva al lavoro svolto rispetto agli uomini

probabilmente a causa dagli impegni derivanti dgdistione della casa e dalla cura dei figli.




La ricerca ISFOL ha individuato cinque aree tenmatisulle quali € necessario intervenire all'interno
delle organizzazioni per favorire la riduzione egressivo livellamento dei differenziali retributiv

1. Accesso al lavoro

Aspetti retributivi
Criteri di affidamento delle posizioni organizzativ

Accesso alle alte qualifiche, particolare alle pmsii dirigenziali

a bk~ 0N

Processi, metodi e contenuti della valutazione.

Per ciascuno di questi temi si rende necessarigaral quanto incidono i fattori:

a. Equita e valorizzazione

b. Contrattazione
c. Tempo

d. Cultura aziendale e individuale.

Relativamente alla richiesta di informazioni swultati delprogetto Bollino Rosa S.O.N.O. — Stesse

opportunita, nuove opportunita, si riferisce quanto segue.

Il progetto, a titolaritd del Ministero del Lavom della Previdenza Sociale é stato avviato nel 2007
Anno Europeo delle Pari Opportunita per tutti etia tra le azioni di sistema del PON Ob.3 20006200

Il progetto € consistito nell’elaborazione di undetho di valutazione della parita di genere neitesti
organizzativi.

Sono state coinvolte le 34 aziende autocandidal&sisperimentazione, incontrate le relative RSU e
RSA (rappresentanze sindacali) e, laddove prese@omitati di pari opportunita aziendali, sentiti

lavoratori riuniti in focus group.

La fase di sperimentazione, attuata da un gruppavoro formato da rappresentanti del Ministero del
Lavoro e della Previdenza Sociale, da ricercatellii8FOL e da esperti con particolare competemea i
discipline economiche-organizzative e nelle pdigicdi genere, si &€ sviluppata attraverso una skrie
momenti di verifica che hanno interessato nell'nedigli strumenti (questionario di autovalutaziane
traccia di intervista alle rappresentanze sindgdalimodalita di rilevazione dei dati, la metodgibo di

analisi dei dati e, infine, la proposta di cerafzoone.



La ricerca si € basata sull'utilizzazione della odefogia fuzzy applicata al sistema di microdati
raccolti attraverso la compilazione (da parte deffresa) del questionario e strutturati sia utdizdo
variabili direttamente derivate dalle risposte, aittaverso il calcolo di indicatori secondari ($tura
occupazionale, differenziali retributivi, diffusiendelle diverse modalita contrattuali...) elaborati
utilizzando le informazioni quantitative desumibillal questionario. La ricerca ha portato

all’elaborazione di alberi fuzzy per ognuna delleaziende autocandidatesi alla sperimentazione.

L’esito non si & concretizzato nell’attribuziondldecertificazione poiché si é ritenuto di procezied
una seconda fase del progetto che prevede la d$maplbne del questionario di rilevazione e la
costruzione del percorso di certificazione standard

In ordine alle iniziative avviate relativamente’atione di sistema denominatdISPO (Valutazione
Impatto Strategico Pari Opportunita) e con riferimento specifico a quanto comunicatbpmecedente
Rapporto, si riferisce quanto segue:

Nelllambito della programmazione 2000-2006 il Dipaento per le Pari Opportunita ha avviato
un’azione di sistema al fine di garantire I'inseeimio dell’ottica di genere nei programmi finanzdi

Fondi strutturali, con particolare riferimento@edji cofinanziati dal FSE.

In questa ottica il Dipartimento ha attribuito EHFOL (Istituto per lo sviluppo della formazione
professionale dei lavoratori) il compito di defmiun sistema di azione che partendo dalle linedagui
VISPO elaborate nel 1999, contribuisse all'impletagione, monitoraggio e valutazione dei Programmi
Operativi Nazionali e Regionali. Questo programragpbrtato all'individuazione di un set di indicator
capaci di determinare I'impatto diretto e indiretigle politiche di pari opportunita.

In occasione della valutazione di medio terminetatoselaborato un documento di ricerca dal
titolo:”Indirizzi operativi per l'attuazione delle Linee Wtda V.I.S.P.O. — Indicazioni per il Fondo

Sociale Europeo”.

Successivamente sono state identificate ulteriaat@o aree di ricerca.
La prima concernente il modo in cui gli intervedgl FSE possono essere intergrati con altri Fondi

Strutturali e con le politiche nazionali e regiandil conciliazione tra vita familiare e vita lavadira |,



terminata con la pubblicazione di un documentotdalo” Conciliazione tra vita lavorativa e vita
familiare — Integrazione delle politiche e problednivalutazione”.

La seconda linea di ricerca ha riguardato l'anatisi processi decisionali, il coordinamento e
limplementazione delle politiche di pari opportténinell’ambito dei programmi finanziati dal Fondo
Sociale europeo. Anche in questo caso e’ stat@edét un documento finale dal titoldGli organismi
per le politiche di genere — Compiti, strumentisultati nella programmazione FSE: una ricerca
valutative”.

La terza linea di attivita ha indagato la corrispemza tra gli interventi del FSE in relazione alle
aspettative e alle specifiche richieste degli attomvolti e gli effetti sullimpiego derivanti dgi stessi.
La ricerca si € conclusa con I'elaborazione di daeumenti: il primo concernente I'assistenza péer gl
individui e le relative misure di accompagnamenb titolo”Esiti dell’applicazione della politica di
pari opportunita e del mainstreaming di genere nhegerventi del FSE — Le azioni rivolte alle pengo

e le azioni rivolte allaccompagnamento lette sedtmil genere”, il secondo riguardante I'assistenza
alle strutture e ai sistemi, ancora in corso dilghghzione.

Da ultimo, la quarta area di ricerca ha riguardahapiego di risorse finanziarie in termini di geneg
sempre all’interno della programmazione del FSB. I significato un’analisi volta ad individuarenno
solo I'entita delle risorse finanziarie destinagdi aomini e alle donne, ma anche la finalita egjetto
delle operazioni a cui queste risorse erano ddstitha ricerca si & focalizzata sulle risorse deEFi

tre Province italiane ed e stata pubblicata caitdlo:”Impiego delle risorse finanziarie in chiave di

genere nelle politiche cofinanziate dal FSE — Levitice di Genova, Modena e Siena”.

Nella nuova programmazione 2007-2013 & previstmiilsolidamento delle linee di azione VISPO, in
particolare I'approfondimento dello studio dellalutazione di genere prodotto nella passata
programmazione, in accordo con le nuove linee gdella Comunita Europea. L'obiettivo € quello di
diffondere la valutazione di genere nelle areetranti nell’Obiettivo Convergenza previsto dai Fond

Strutturali comunitari.

In particolare, le linee dell’azione riguarderanno:

- il trasferimento e I'adattamento degli orientamentilegli strumenti elaborati per il Centro/Nord,
durante la programmazione 2000-20@8e aree del Sud destinatarie dei Fondi struftural
dell'Obiettivo Convergenza con riferimento agli edff diretti e indiretti delle politiche di

uguaglianza di genere nello sviluppo locale;



- Ilindividuazione di nuovi campi di valutazione e nimraggio qualitativo riguardanti I'impatto
delle politiche di genere nelle aree come i traspla infrastrutture e, in genere, tutte quelleech
interfacciano con le famiglie e i sistemi dei seryvi

- studi e ricerche concernenti analisi di contestoagtordo con le prospettive di genere e

I'individuazione dei bisogni delle donne nelle atgbane e rurali.

Settore agricolo

Riguardo alla richiesta di informazioni concernetitmpatto della Legge n.30/2003 e del D.Lgs.
n.276/2003 sull'attuazione del principio di uguagka di retribuzione tra lavoratori e lavoratrigi i
agricoltura si precisa preliminarmente che la ndivaain esame interessa il settore agricolo per un
numero ridotto di lavoratori riferibili in massimaarte all’applicazione dell'istituto della

somministrazione di lavoro di cui all'art.20 dell@s 276/03.

Ai sensi del predetto articolo lattivita di somnstrazione puo essere esercitata da soggetti
espressamente autorizzati. Presso il Ministerdadero e delle politiche sociali € istituito un &gjto
Albo delle agenzie per il lavoro ai fini delle atta di somministrazione, intermediazione, riceeca

selezione del personale, supporto al ricollocazimogessionale (art.4 D.Lgs.276/2003).

Si precisa che le Agenzie per il Lavoro autorizzdst Ministero del Lavoro, della Salute e delle
Politiche Sociali devono possedere requisiti diidafbilita e professionalita, i quali vengono
periodicamente verificati dagli Ispettori del Lagor

Pertanto tutti i lavoratori, compresi i lavorat@gricoli collocati attraverso le Agenzie del lavoro

regolarmente autorizzate, sono protetti sia sotimfilo previdenziale che sotto il profilo rettitivo.

Punto V del formulario di rapporto

Per gquanto concerne la richiesta di informazioatistiche sulle retribuzioni di uomini e donne per
settore, livello di istruzione e categoria occupaaie le fonti di riferimento segnalate dall'ISTAT

Istituto nazionale di statistica sono: la Rilevamdacsulle retribuzioni contrattuali e la Rilevaziosidla
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strutture delle retribuzioni. Si producono, in ghto, le tavole 4.6 e 4.7 relative alle retribukzion
contrattuali annue, di competenza e di cassa, jpEndente a tempo pieno, per qualifica, attivita
economica e contratto, secondo le principali vetriloutive, riferite rispettivamente all'anno 20@5
2006, pubblicate suLavoro e retribuzioni anni 2005-2006 - Roma, 200®nfuario n.9) la tavola 13
relativa alle retribuzioni annue pro-capite persses principali caratteristiche del dipendenteivisdt
economica, qualifica professionale, livello di ustioni, etc., pubblicati sBtatistiche in breveRiguardo

a quest’ultima si specifica che i dati present#itisirano i principali risultati della rilevazione
guadriennale sulla struttura delle retribuzioni 2@02, diffusi nel 2005.

In un secondo momento si provvedera a produrrdiiinseriti nell’edizione aggiornata al 2006 , di

prossima pubblicazione.

In merito alla giurisprudenza nazionale sulle mateollegabili alla discriminazione della donna sul
posto di lavoro si rimanda al Rapporto 2009 sufiia@azione della Convenzione n.111/1957 —

Discriminazioni (Impiego e professioni) .

Riguardo all’attivita ispettiva concernente I'amalzione del principio di uguaglianza di retribuzad

cui allart.28 del D.Lgs.n.198/2006 (diritto dellavoratrice a ricevere la stessa retribuzione del
lavoratore a fronte di prestazioni uguali o di paiore) si comunica che nell’ipotesi di violazioiper il
datore di lavoro é prevista dall'art.41, comma Prdedesimo decreto, 'ammenda da € 103 a € 516.

La contravvenzione puo essere fatta oggetto di @fgprescrizione obbligatoria da parte del pergna
ispettivo del Ministero del Lavoro, a norma dell.ab del D.Lgs. n.124/2004, che pud ordinare la
corresponsione della giusta retribuzione, ovveagozione di criteri di calcolo egualitari e parita
garantendo per tale via 'adeguamento e il riprcstiella legalita nell'azienda ispezionata.

Parimenti si rende colpevole il datore di lavore ¢accia ricorso a criteri differenziati, per ilrpenale
maschile e per quello femminile, nell'individuarsistemi di classificazione professionale adotafini
della determinazione delle retribuzioni da corrisgere ai lavoratori e alle lavoratrici.

Non risultano allo stato attuale dati statisticincoguardo al numero delle violazioni e alla

guantificazione delle relative infrazioni ricondbiti alla tematica in esame.

Si comunica, infine, che il presente Rapporto éostaviato alle organizzazioni datoriali e sindacal

riportate nell’elenco allegato.

Hanno fatto pervenire le proprie osservazioni usati Organizzazioni:

Confcommercio
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ALLEGATI:

Decreto Legislativo 30 maggio 2005, n.145;

Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n.198;

Decreto Legislativo 6 novembre 2007, n.196;

Legge 24 dicembre 2007, n.247;

Decreto Legislativo 10 settembre 2003,n.276 , @Qr.2s.;

Decreto Legislativo 23 aprile 2004, n.124;

Tavole 4.6 e 4.7 - Retribuzioni contrattuali anmli€ompetenza e di cassa per dipendente a ten
pieno per qualifica, attivita economica e contratcondo le principali voci retributivd-onte: Istat,
Indagine sulle retribuzioni contrattuali (Lavoraegribuzioni anni 2005-2006 Roma, 2009 Annuari
n.9);

Tav.13 — Retribuzioni annue pro-capite per sespdneipali caratteristiche del dipendente — Ann
2002 Fonte:Istat, Statistiche in breve — marzo 2005;

“Differenziali salariali di genere e lavori tipicamte femminili” di Marco Centra e Andrea Cutillo ,
in collana studi ISFOL n.2009/2 - Gennaio

Osservazioni della Confcommercio
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