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CONCLUSIONI DELI’AVVOCATO GENERALE
CARL OTTO LENZ
presentate il 31 maggio 1989 %

Signor Presidente,
Signori Giudici,

A — Antefatti

1. La domanda di pronuncia pregiudiziale
proposta da un tribunale arbitrale danese
per linterpretazione dei contratti collettivi
riguarda Pinterpretazione e Papplicazione
del principio della parita di retribuzione tra
lavoratori di sesso maschile e lavoratori di
sesso femminile cosi come & stato sancito al-
Part. 119 del trattato che istituisce la Comu-
nitd economica europea e nella direttiva

75/117/CEE L

2. Le questioni sottoposte alla Corte rive-
stono importanza nella controversia tra la
« Handels- og Kontorfunktionzrernes For-
bund i Danmark » (Federazione degli impie-
gati di commercio e di ufficio della Dani-
marca, in prosieguo: la «ricorrente ») e la
« Dansk Arbejdsgiverforening » (Confedera-
zione danese dei datori di lavoro) che agisce
per la Danfoss A/S (in prosieguo: la « con-
venuta »), avente ad oggetto una prassi sala-
riale non discriminatoria.

3. La prassi salariale controversa & basata su
un contratto collettivo nazionale del
9 marzo 1983 concluso tra la Confedera-
zione dei datori di lavoro danese e la ricor-
rente. Tale accordo stabilisce una stessa re-

# Lingua originale: il tedesco.

1 - Direttiva del Consiglio 10 febbraio 1975 sul ravvicinamento
delle legislazioni degli Stati membi relative allapplicazione
del principio della parita delle retribuzioni tra 1 lavoratori
di sesso maschile e quelli di sesso femminile (GU 1975, L
45, pag. 19).

tribuzione minima per tutti i lavoratori
senza alcuna distinzione basata sul sesso. A
norma dell’art. 9 del contratto collettivo,
aumenti possono essere concessi in base alla
capacita del lavoratore, alla sua autonomia e
al grado di responsabilitd. A tal riguardo, la
fissazione della retribuzione nei singoli casi
si basa su un accordo individuale.

4. La presente controversia & gid stata pre-
ceduta da un procedimento arbitrale. La ri-
corrente aveva reclamato la paritd di retri-
buzione per due donne che appartenevano a
gruppi diversi del sistema di classificazione
dei posti di lavoro. In questi gruppi, la retri-
buzione media di un lavoratore di sesso ma-
schile era superiore alla retribuzione media
di un lavoratore di sesso femminile. La
ricorrente risultava soccombente, poiché il
tribunale riteneva che si potesse presumere
Pesistenza di una discriminazione illecita ba-
sata sul sesso solo ove le ricorrenti nel pro-
cedimento precedente dimostrassero che la
fissazione in concreto delle retribuzioni si
traduce in un pregiudizio per i lavoratori di
sesso femminile e che un tale effetto non
pud essere considerato come un risultato
fortuito della fissazione individuale delle re-
tribuzioni sulla base di criteri obiettivi e le-
citi.

5. 1l tribunale arbitrale del lavoro ha sotto-
posto alla Corte di giustizia le seguenti que-
stioni pregiudiziali:

6. « 1 a) Supponendo che un lavoratore di
sesso maschile e uno di sesso femminile
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compiano lo stesso lavoro o lavori dello
stesso valore, si chiede alla Corte di deci-
dere a chi (datore di lavoro o lavoratore) in-
comba l'onere di provare che la differenza
di retribuzione fra i due lavoratori sia do-
vuta o non sia dovuta ad un motivo deter-
minato dal sesso.

7. 1 b) Se sia in contrasto con la direttiva
sulla paritd di retribuzione corrispondere
una retribuzione maggiore ai lavoratori di
sesso maschile i quali compiono lo stesso la-
voro o un lavoro dello stesso valore dei la-
voratori di sesso femminile, unicamente se-
condo criteri soggettivi, ad esempio la flessi-
bilitd di un collaboratore.

8. 2 a) Se la direttiva osti a che a lavoratori
di sesso diverso, i quali compiono lo stesso
lavoro o lavori di valore uguale, a parte la
retribuzione base pattuita, vengano corri-
sposti aumenti per anzianitd, speciale prepa-
razione, ecc.

9. 2 b) In caso di soluzione affermativa alla
questione 2 a), si chiede come un’impresa,
senza trasgredire la direttiva, possa operare
una differenziazione di retribuzione tra i
singoli collaboratori.

10. 2 ¢} Se la direttiva osti a che dei lavora-
tori di sesso diverso, 1 quali compiono lo
stesso lavoro o lavori dello stesso valore,
siano retribuiti in misura diversa a causa di
una diversa preparazione professionale.
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11. 3 a) Se un lavoratore od un’organizza-
zione di categoria, qualora documenti che
un’impresa con molti dipendenti (ad esem-
pio, pitt di 100), i quali compiono un lavoro
dello stesso genere o dello stesso valore, re-
tribuisce in media le donne meno degli
uomini, possa ritenere di aver provato che la
direttiva & stata trasgredita.

12. 3 b) In caso di soluzione affermativa
della questione 3 a), se la conseguenza ne
sia che i due gruppi di lavoratori (uomini e
donne) devono avere in media la stessa re-
tribuzione.

13. 4 a) Qualora sia accertato che la diffe-
renza di retribuzione per lo stesso lavoro &
dovuta al fatto che i due lavoratori rien-
trano in due diversi contratti di lavoro, se
cid implichi che la direttiva non va appli-
cata.

14. 4 b) Se nel valutare tale questione abbia
rilievo 1l fatto che i due contratti di lavoro
riguardino per intero o soprattutto lavora-
tori di sesso maschile in un caso e di sesso
femminile nell’altro ».

15. Per quanto riguarda gli antefatti della
controversia, maggiori dettagli sulle circo-
stanze di fatto e le osservazioni delle parti
nella causa principale, faccio rinvio alla rela-
zione d’udienza.
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B — Parere

I — Regolarit del rinvio alla Corte di giusti-
zia

16. Potrebbero sorgere dubbi circa la rego-
laritd del rinvio alla Corte di giustizia in
quanto pud essere messa in discussione la
qualitd di organo giurisdizionale del tribu-
nale arbitrale proponente ai sensi dell’art.
177 del trattato CEE.

17. La Corte, nella sua giurisprudenza, ha
fissato alcuni criteri ai quali deve soddisfare
il giudice a quo. In base ad essi la nozione
comunitaria di organo giurisdizionale pre-
suppone un’istanza indipendente incaricata
della decisione di controversie. 1l giudice
deve essere concepito su base legislativa
come un organo permanente. Deve trattarsi
di una giurisdizione obbligatoria che & chia-
mata a decidere un procedimento conten-
zioso applicando norme giuridiche 2,

18. I criteri sono stati precisati nel senso
che un organo giurisdizionale deve eserci-
tare le sue funzioni con Papprovazione delle
pubblicke autorita3. La Corte ha conside-
rato come organo giurisdizionale una com-
missione dei ricorsi le cui decisioni, adottate
in seguito ad un procedimento contenzioso,
sono di fatto considerate definitive, nell’as-
senza pratica di rimedi giuridici effettivi di-
nanzi ai giudici ordinari, in una materia che
interessa Papplicazione del diritto comuni-
tario 4.

2 — Sentenza 30 giugno 1966 nella causa 61765, Vaassen-
Gaobbels/Dircction du Beambtenfonds voor het Mijnbe-
drijf, Racc. 1966, pag. 408.

3 — Vedasi sentenza 6 ottobre 1981, causa 246/80, Brockmeu-
len/Huisarts Registratic Commissie, Race. 1981, pag. 2311,
¢ sentenza 23 marzo 1982, causa 102/81, « Nordsce »
Deutsche Hochseefischerei GmbH/Reederei Mond Hoch-
scefischerei Nordstern AG und Co. KG ¢ Recderei F.
Busse Hochseefischerei Nordstern AG und Co. KG, Race.
1982, pag. 1095.

4 — Vedasi causa 246/80, locuzione citata.

19. 1I tribunale arbitrale a quo & un organo
indipendente che & chiamato a risolvere
controversie riguardanti Pinterpretazione di
contratti collettivi. Esso interviene normal-
mente in ultima istanza in conformita alle
norme di procedura che sono state concor-
date per i vari settori professionali. Ai sensi
dellart. 22 della legge danese 13 giugno
1973 relativa alla giurisdizione del lavoro, in
mancanza di un accordo sulla procedura
prevista ai fini della soluzione di una con-
troversia interpretativa, si applicano le
norme di una « procedura tipo », adottate di
comune accordo tra la Confederazione dei
datori di lavoro e la Confederazione gene-
rale dei lavoratori. La procedura di concilia-
zione deve in ogni caso soddisfare talune
condizioni minime alle quali le parti interes-
sate non possono derogare.

20. Anche se la costituzione del tribunale e
la procedura da seguire non sono discipli-
nate in dettaglio dalla legge, cionondimeno
Iart. 22 della legge danese relativa alla giu-
risdizione del lavoro costituisce un ambito
normativo vincolante. In tal modo, il legisla-
tore danese ha definitivamente inserito i tri-
bunali arbitrali e la loro attivita nella sua vo-
lonta legislativa.

21. Il tribunale arbitrale & normalmente co-
stituito ad hoc di modo che esistono dubbi
circa la sua qualita di organismo perma-
nente. A tal riguardo, non bisogna perd fer-
marsi alla sua concreta costituzione in rela-
zione ad una determinata controversia, ma
partire invece dall’idea che questi tribunali
arbitrali in materia di lavoro hanno una
competenza assolutamente generale per de-
cidere un certo tipo di controversie. La
competenza riconosciuta dalla legge, a
norma della quale sono previste la costitu-
zione dei tribunali arbitrali ed il ricorso ad
essi, istituzionalizza tale modello dei tribu-
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nali arbitrali in materia di lavoro. Tale tipo
di tribunale arbitrale risponde quindi anche
alla caratteristica di organismo permanente.

22. I tribunali arbitrali vanno altresi consi-
derati una giurisdizione obbligatoria poiché
sono chiamati a conoscere solo-controversie
relative all’interpretazione di contratti col-
lettivi. Come la Commissione ha sostenuto
senza essere contraddetta su tale punto, un
tribunale del lavoro adito in violazione di
tale ripartizione di competenze pud dichia-
rarsi incompetente facendo riferimento alla
competenza del tribunale arbitrale.

23. Infine, il tribunale deve statuire in con-
formita a norme giuridiche, e non ad esem-
pio in funzione unicamente di considera-
zioni di equitd. Le norme che devono essere
interpretate ed applicate nell’ambito del pro-
cedimento pendente dinanzi al tribunale ar-
bitrale in materia di lavoro sono quelle del
contratto collettivo. Le norme giuridiche da
applicare non devono essere necessaria-
mente di natura legislativa; anche contratti
collettivi sono idonei a creare norme vinco-
lanti. Cid vale naturalmente in primo luogo
per le parti firmatarie del contratto e per i
loro aderenti. I contratti collettivi, inoltre, a
seconda dell’organizzazione del diritto del
lavoro dello Stato membro interessato, pos-
sono creare diritti ed obblighi per i terzi, ad
esempio mediante una dichiarazione di effi-
cacia erga omnes.

24. Risulta, ad esempio, dall’art. 4 della di-
rettiva 75/117/CEE e dagli artt. 3, 4 e 5
della direttiva 76/207/CEES5 che anche il le-

5 — Direttiva del Consiglio 9 febbraio 1976 relativa all’attua-
zione del principio della parita di trattamento tra uomini e
donne per quanto riguarda I'accesso allimpiego, alla for-
mazione :i!a promozione professionale e le condizioni di
lavoro (GU 1976, L 39, pag. 40).
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gislatore comunitario ha ritenuto che il prin-
cipio della paritd di retribuzione possa es-
sere attuato in modo efficace e giuridica-
mente vincolante da contratti collettivi.
Nelle sentenze pronunciate nelle cause
143/83 e 165/82, anche la Corte ritiene che
contratti collettivi possano concretizzare in
modo giuridicamente vincolante il principio
della parita di retribuzione. Poiché i tribu-
nali arbitrali in materia di lavoro statuiscono
in conformit a norme giuridiche, i tribunali
arbitrali rispondono a tutte le caratteristiche
di una « giurisdizione » ai sensi dell’art. 177
del trattato CEE. Infine, si osserverd ancora
che i lodi arbitrali portano ad una decisione
definitiva poiché normalmente non sono pit
impugnabili.

11 — Sulla soluzione nelle questioni pregiudi-
ziali

25. Prima di risolvere la questione circa l'o-
nere della prova in upa controversia relativa
ad una discriminazione in materia salariale
basata sul sesso, bisogna fare alcune precisa-
zioni.

26. In via di principio, bisogna effettuare
una distinzione tra discriminazione indiretta
e discriminazione diretta. Le condizioni ri-
chieste per dimostrare i loro rispettivi ele-
menti costitutivi sono differenti. Ci si trova
in presenza di una discriminazione diretta in
caso di retribuzione diversa, per motivi col-
legati al sesso, a fronte di uno stesso lavoro
o di un lavoro equivalente. Tale principio
della parita di retribuzione deriva del resto
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gid dalle disposizioni direttamente applica-
bili defP’art. 119 del trattato CEES, per I'ap-
plicazione del quale & stata adottata la diret-
tiva 75/117/CEE, che, a tal riguardo, & an-
ch’essa direttamente applicabile.

27. In una tale situazione, spetta alla parte
che lamenta di essere oggetto di un tratta-
mento discriminatorio dimostrare |’esistenza
di uno stesso lavoro o di un lavoro equiva-
lente per il quale un lavoratore di sesso ma-
schile ed un lavoratore di sesso femminile
nella stessa impresa percepiscono una retri-
buzione diversa. Nei casi di discriminazione
diretta, bisogna confrontare concretamente
la retribuzione percepita da due lavoratori
di sesso diverso. La prova, anche in un solo
caso, di una differenza di retribuzione per
motivi collegati al sesso & gia sufficiente per-
ché sia possibile accertare in via giudiziaria
una discriminazione illecita in materia di re-
tribuzione.

28. Diversa & la situazione nei casi di discri-
minazione indiretta. Quest'ultima si verifica
qualora la disparita di trattamento si basi su
criteri o pratiche neutri che ricorrono siste-
maticamente per i lavoratori di uno stesso
sesso e produca attraverso questi uno svan-
taggio per la categoria di persone interes-
sata. L’accertamento effettivo di una discri-
minazione indiretta presuppone tuttavia che
lo svantaggio non sia obiettivamente giusti-
ficato da un motivo o da una condizione
necessaria non legati al sesso della persona
interessata’.

6 — Vedasi sentenza 31 marzo 1981, causa 96/80, Jenkins/
Kingsgate, Racc. 1981, pag. 911, ¢ sentenza 27 marzo
1980, causa 129/79, Macarthy’s Ltd/Wendy Smith, Racc.
1980, pag. 1275,

7 — Sulla nozione di discriminazione indireuwta, vedasi art. 5
della proposta di direttiva del Consiglio sull’onere della
prova nel campo della paritd di retribuzione ¢ della parita
di trauamento tra donne ¢ uomini (GU 1988, C 176, pag.
5).

29. 1l fatto di concedere, per il lavoro ad
orario ridotto, una retribuzione oraria infe-
riore a quella concessa per il lavoro a tempo
pieno puo, ad esempio, comportare una di-
scriminazione indiretta qualora la categoria
dei lavoratori ad orario ridotto sia costi-
tuita, in maniera esclusiva o preponderante,
da donne e-tale differenziazione di retribu-
zione non si basi su nessun motivo econo-
mico obiettivamente giustificato, come, ad
esempio, un incentivo per il lavoro a tempo
pieno &

30. Nei casi di discriminazione indiretta, la
ricorrente che fa valere un trattamento di-
scriminatorio si trova in una situazione net-
tamente pid difficile per quanto riguarda
Ponere della prova, poiché essa deve dimo-
strare che un criterio neutro, che viene ap-
plicato senza distinzione sia ai lavoratori di
sesso maschile che a quelli di sesso femmi-
nile, ricorre di fatto nella maggior parte dei
casi per lavoratori di sesso femminile e at-
traverso esso questi ultimi subiscono una di-
scriminazione basata sul sesso. Il datore di
lavoro convenuto pud confutare ’addebito
della discriminazione facendo valere e di-
mostrando l’esistenza di motivi economici,
non legati al sesso, che giustificano la diffe-
renziazione.

31. La soluzione della questione se nella
fattispecie si tratti di una discriminazione di-
retta o indiretta non & affatto facile. Date le
modalitd della prassi salariale, il confronto
concreto della retribuzione di un lavoratore
di sesso maschile e di un lavoratore di sesso
femminile per uno stesso lavoro o per un la-
voro equivalente, cosi come un confronto

8 — Vedasi causa 96/80, locuzione citata, ¢ sentenza 13 maggio
1986, causa 170/84, Bilka Kaufhaus GmbH/Karin Weber
von Hartz, Racc. 1986, pag. 1607,
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della retribuzione dei due gruppi di lavora-
tori, diventa pitt difficile, se non impossibile.

32. La retribuzione che dev’essere effettiva-
mente versata al singolo lavoratore viene
calcolata partendo dal salario minimo fissato
in modo non discriminatorio nell’accordo
collettivo, al quale si aggiungono aumenti
individuali operati secondo i criteri astratti
di cui all’art. 9 del contratto collettivo. Non
& tuttavia possibile conoscere I'importo
esatto dell’aumento concesso in funzione di
ciascuno dei criteri soggettivi. Neanche al
lavoratore interessato viene comunicata una
scomposizione dell’importo della sua retri-
buzione.

33. 1l problema della qualificazione di una
eventuale discriminazione risiede nel fatto
che la concessione di aumenti differenziati
in base al sesso costituisce un caso di discri-
minazione diretta. Se, ad esempio, un lavo-
ratore di sesso maschile beneficiasse auto-
maticamenté, rispetto a un lavoratore di
sesso femminile, di un aumento maggiore in
base alla flessibiliti, bisognerebbe ritenere
che tale circostanza configuri una discrimi-
nazione diretta con le conseguenze che cid
comporta circa onere della prova. In tale
caso, il confronto concreto di due lavoratori
di sesso diverso sarebbe gii sufficiente per
giustificare la censura di discriminazione, in
quanto la ricorrente non era appunto te-
nuta, nell’ambito dell’onere della prova ad
essa incombente, a dimostrare la mancanza
di una conseguenza fortuita della fissazione
individuale della retribuzione sulla base di
criteri obiettivi e leciti. La possibilita di una
« conseguenza fortuita » a danno del lavora-
tore di sesso femminile indica appunto una
discriminazione basata sul sesso. Spetta al
datore di lavoro convenuto fornire una giu-
stificazione obiettiva, non legata al sesso,
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per la differenza di retribuzione se vuole
sfuggire alla censura di discriminazione.

34, Supponendo che 1 diversi criteri di
aumento siano obiettivamente applicati allo
stesso modo ai lavoratori di sesso maschile e
a quelli di sesso femminile, ma uno o piu di
questi criteri colpiscano un numero molto
pil elevato di donne che di uomini, si pone
la questione della discriminazione indiretta.
Ciod vale anche per il sistema di classifica-
zione per posto di lavoro che & determi-
nante per la fissazione delle retribuzioni. La
classificazione dei posti di lavoro operata in
relazione a caratteristiche specifiche non
solleva problemi finché il fatto di basarsi su
una caratteristica determinata non porta a
colpire un numero considerevolmente pia
elevato di persone di uno stesso sesso. Al ri-
guardo, un tale effetto non costituisce di per
sé ancora una discriminazione?, ma solo
una differenziazione operata in ragione del
sesso €, quindi, una retribuzione non giusti-
ficata da motivi economici obiettivi. L’asser-
zione di una discriminazione indiretta sup-
pone necessariamente, per quanto riguarda
Ponere della prova, studi comparativi circa
gli effetti della prassi salariale di cui trattasi
sui due sessi.

35. La mancanza di trasparenza nella prassi
salariale controversa non pud, nella fattispe-
cie, ricadere a carico dei lavoratori di sesso
femminile che subiscono una discrimina-
zione potenziale. L’impossibilita di effet-
tuare un confronto preciso della retribu-
zione deve appunto essere sufficiente per di-
mostrare € provare una retribuzione minore,
in cifra assoluta, dei lavoratori di sesso fem-
minile rispetto a quelli di sesso maschile. I
requisiti in ordine alla prova non possono
eccedere quanto & obiettivamente possibile,
poiché altrimenti il principio della parita di

9 — Vedasi sentenza 1° luglio 1986, causa 237/85, Gisela
Rummler/Dato-Druck, Race. 1986, pag. 2101.
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trattamento sarebbe privo di senso gia sul
piano processuale.

36. A norma dell’art. 6 della direttiva
75/117/CEE, speua espressamente agli Stati
membri garantire Papplicazione del princi-
pio delle parita retributive nei loro ordina-
menti giuridici. Sulla preoccupazione di as-
sicurare la piena efficacia al principio della
paritd di trattamento & basata anche la giuri-
sprudenza della Corte relativa all’efficacia
diretta dell’art. 119 del trattato o dell’art. 1
della direttiva 75/117/CEE. In tale scia si
inserisce anche la sentenza pronunciata nella
causa 14/83, che, a differenza del caso in
esame, riguardava Pinterpretazione della di-
rettiva 76/207/CEE. Ai fini dell’attuazione
del principio della paritd di trattamento, la
Corte ha dichiarato che «spetta al giudice
nazionale dare alla legge adottata per Pat-
tuazione della direttiva, in tutti i casi in cui
il diritto nazionale gli attribuisce un margine
dicrezionale, un’interpretazione ed un’appli-
cazione conformi alle esigenze del diritto
comunitario » 10,

37. Perché sia dimostrata in modo conclu-
dente una discriminazione salariale, deve es-
sere sufficiente nella fattispecie, tenuto
conto delle circostanze, che il livello retribu-
tivo dei lavoratori di sesso maschile e di
quelli di sesso femminile per uno stesso la-
voro o per un lavoro equivalente differisca
in modo significativo. La qualificazione di
un lavoro come uguale o equivalente pud
essere operata sulla base di un sistema di
classificazione dei posti di lavoro effettiva-
mente applicato. In caso di discriminazione
diretta, ¢id non comporta del resto una de-
roga alla ripartizione tradizionale dell’onere

10 — Sentenza 10 aprile 1984, causa 14/83, Sabine von Colson
ed Elisabeth Kamann/Land Nordrhein-Westfalen, Racc.
1984, pag. 1891.

della prova, tanto pitt che non spetta al ri-
corrente dimostrare la mancanza di criteri
di distinzione diversi da quelli basati sul
sesso. Non si pud nondimeno disconoscere
il fatto che il confronto concreto costituisce
sempre il punto di partenza per la constata-
zione di una discriminazione diretta.

38. Supponendo che i criteri di maggiora-
zione siano applicati in modo uguale per i
lavoratori di sesso maschile e per quelli di
sesso femminile, sorge la questione se ci si
trovi in presenza di una discriminazione in-
diretta. Per pronunciarsi sullonere della
prova in tale caso, bisogna partire dall’ipo-
tesi che non esiste una discriminazione di-
retta. In tale caso, i ricorrenti dovrebbero
dimostrare, in conformita alla ripartizione
generale dell’onere della prova, che uno o
pitt criteri di maggiorazione riguardano
troppo spesso persone di uno stesso sesso e
che ne deriva uno svantaggio collegato al
sesso. E dunque indispensabile procedere ad
un esame comparativo di gruppi di persone
rappresentativi. La difficolta della fattispecie
consiste nel fatto che, anche in caso di di-
scriminazione indiretta effettiva, le ricor-
renti, a seguito della mancanza di traspa-
renza del sistema di retribuzione, non
avrebbero alcuna possibilita di fornire Ia
prova richiesta.

39. Solo in tale contesto riveste importanza
la questione se una violazione di una diret-
tiva possa essere dimostrata dal fatto che,
per uno stesso lavoro o per un lavoro equi-
valente, i lavoratori di sesso femminile per-
cepiscono in media una retribuzione minore
rispetto a quella dei lavoratori di sesso ma-
schile [questione 3 a)]. Tenuto conto del-
Pimpossibilitd materiale per le ricorrenti di
fornire gli elementi di prova indispensabili,
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nella fattispecie si dovrebbe ammettere, ai
fini della piena efficacia del principio della
parita di retribuzione, un regime della prova
tale da rendere possibile stabilire una pre-
sunzione di discriminazione dimostrando
Pesistenza di una retribuzione media minore
per un gruppo di lavoratori delimitato se-
condo criteri funzionali. Tale modo di pro-
cedere non significa un rovesciamento del-
’onere della prova, ma costituisce semplice-
mente un requisito inerente alle modalitd
della prova in funzione dei dati di fatto. II
datore di lavoro, in tale caso, &°tenuto a
confutare la valutazione secondo cui la re-
tribuzione minore costituisce una discrimi-
nazione, scomponendo gli importi delle re-
tribuzioni versate al gruppo considerato e
fornendo, per le eventuali differenze di re-
-.tribuzione, motivazioni obiettive non legate
al sesso.

40. La scelta dei lavoratori le cui retribu-
zioni servono di base ‘al calcolo delle retri-
buzioni medie da confrontare va effettuata
in funzione dei dati propri a ciascuna im-
presa o azienda. E indispensabile che si
tratti di gruppi rappresentativi le cui condi-
zioni di lavoro siano il pid possibile simili.
Non ¢& possibile fissare qui una cifra assoluta
per quanto riguarda il numero minimo di
persone che deve contenere un gruppo di ri-
ferimento. Il punto di partenza ¢ ovviamente
uno stesso lavoro o un lavoro equivalente,
di modo che i lavoratori che appartengono
.ad un servizio o ad una fase di produzione
possano eventualmente costituire gruppi di
riferimento. Ove un’impresa disponga di un
sistema di classificazione dei posti di lavoro,
come nella controversia nella causa princi-
pale, & possibile confrontare le retribuzioni
medie dei lavoratori di sesso femminile e di
quelli di sesso maschile di una categoria.
Nel caso di specie spetta al giudice nazio-
nale accertare se i gruppi di riferimento
siano o no rappresentativi.
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41. 1l regime della prova che ho appena de-
scritto non anticiperebbe nemmeno la pro-
posta di direttiva del Consiglio sull’onere
della prova nel campo della parita di retri-
buzione e della paritd di trattamento tra
uomini e donne !!, poiché non viene operata
un’inversione dell’onere della prova né viene
istituita una presunzione generale di discri-
minazione. Per contro, la ripartizione tradi-
zionale dell’onere della prova sussiste in via
di principio, ma al datore di lavoro viene
tuttavia imposto Ponere della prova per gli
elementi di fatto che sono accessibili solo
nella sua sfera d’influenza.

42. 1l datore di lavoro ha in generale la fa-
coltd, e cid & anche esplicitamente contem-
plato dall’art. 9 del contratto collettivo del 9
marzo 1983, di concedere aumenti in ra-
gione di determinate caratteristiche indivi-
duali del lavoratore. La concessione di
aumenti deve tuttavia rispondere a criteri
obiettivi ed i criteri applicati devono essere
leciti. Un rinvio globale all’esistenza di cri-
teri soggettivi di aumento non & sufficiente
nel caso di specie per giustificare una diffe-
renza di retribuzione [questione 1 b)] dato
che non si pud, in tale caso, né dare un rife-
rimento obiettivo al sistema di fissazione
delle retribuzioni né dargli una successiva
esecuzione.

43, In generale, non solo la flessibilita, ma
anche I'anzianiti e la formazione professio-
nale costituiscono criteri di aumento leciti in
quanto siano applicati in modo neutro sotto
il profilo del sesso e siano obiettivamente in
rapporto con Pattivitd da svolgere. La loro

11 — GU 1988, C 176, pag. 5.
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giustificazione obiettiva deriva dal valore
economico di ogni caratteristica individuale
per la prestazione lavorativa da fornire
[questioni 2 a), b) e ¢)].

44. Dato che, nella causa principale, solo il
contratto collettivo del 9 marzo si applica
sia ai lavoratori di sesso femminile che a
quelli di sesso maschile, non occorre risol-
vere le questioni 4 a) e b), poiché non
spetta alla Corte pronunciarsi, in un proce-
dimento pregiudiziale, su questioni di diritto
astratte che non rivestono alcuna impor-
tanza ai fini della decisione della causa prin-
cipale. Tuttavia, dato che il giudice a quo
dispone di un ampio potere discrezionale
circa la valutazione della pertinenza delle
questioni pregiudiziali ai fini della soluzione
della controversia e che non risulta chiara-
mente dalla domanda di pronuncia pregiu-
diziale che la soluzione delle questioni 4 a)
e b) non riveste alcuna importanza per la
decisione della causa principale, aggiungo in
subordine le osservazioni seguenti circa le
questioni di cui al punto 4.

45. Bisogna in via di principio partire dall’i-
dea che il principio della parita di retribu-
zione (art. 119 del trattato CEE, direttiva
75/117/CEE}) e quello della parita di tratta-
mento (direttiva 76/207/CEE) vincolano
anche le parti dei contratti collettivi. Gli
Stati membri sono tenuti a garantire cio nel-
Pambito della loro normativa. E quanto ri-
sulta gia dalla formulazione delle direttive
stesse  (vedasi art. 4 della direttiva
75/117/CEE e artt. 3, 4 e 5 della direttiva
76/207/CEE) ¢ le sentenze della Corte pro-
nunciate nelle cause 165/82, 143/83 e
312/86 lo confermano. Le parti di un con-
tratto collettivo non possono dunque disco-
starsi in modo autonomo dai requisiti che
derivano dal principio della parita di retri-
buzione. Cid vale non solo nell’ambito di
uno stesso contratto collettivo ma anche nel

caso in cui in una stessa impresa si appli-
chino diversi accordi collettivi.

46. Occorre tuttavia rilevare che i contratti
collettivi sono sovente negoziati e conclusi
per settore. In tale caso, il criterio di distin-
zione obiettivo in caso di una differenza di
retribuzione sarebbe Iappartenenza rispet-
tiva ad un settore. Cid pud essere lecito
qualora, all’interno del campo di applica-
zione rispettivo di un contratto collettivo,
non esista alcuna differenza di trattamento
in funzione del sesso dei lavoratori. Cio pre-
suppone una configurazione non discrimina-
toria del contratto collettivo particolare e
cio sotto il profilo delle discriminazioni sia
dirette che indirette. La condizione di uno
stesso lavoro o di un lavoro equivalente puo
del resto giA mancare quando i lavoratori
appartengono a settori diversi.

47. 11 solo fatto che un contratto collettivo
riguarda in modo preponderante lavoratori
di sesso femminile o lavoratori di sesso ma-
schile non consente in sé di concludere per
Pesistenza di una discriminazione. Su tale
piano generale, non si pud tuttavia rispon-
dere utilmente alla questione relativa alla li-
ceitd di contratti collettivi separati per
gruppi di lavoratori. Tale questione deve del
resto essere valutata innanzitutto alla luce
del diritto del lavoro nazionale. Il diritto co-
munitario, da parte sua, richiede che il prin-
cipio della parita di retribuzione sia rispet-
tato anche nell’organizzazione concreta
della vita lavorativa da parte di contratti
collettivi.

Sulle spese

48. Nei confronti delle parti nella causa
principale, il presente procedimento ha il ca-
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rattere di un incidente. Spetta pertanto al verno del Regno Unito, dai governi porto-
giudice nazionale statuire sulle spese. Le ghese e italiano nonché dalla Commissione
spese sostenute dal governo danese, dal go- non possono dar luogo a rifusione.

C — Conclusione

49. Tenuto conto di quanto sopra esposto, suggerisco alla Corte di risolvere nel
modo seguente le questioni pregiudiziali:

50. « 1 a) Quando per uno stesso lavoro o per un lavoro equivalente viene corri-
sposta una retribuzione diversa per motivi legati al sesso (discriminazione diretta),
spetta al lavoratore dimostrare Pesistenza di uno stesso lavoro o di un lavoro equi-
valente e di una retribuzione diversa per un lavoratore di sesso femminile e un
lavoratore di sesso maschile nella stessa impresa o azienda. 1l datore di lavoro puo
confutare la censura di discriminazione basata sul sesso dimostrando che la diffe-
renza di retribuzione & giustificata da criteri neutri non legati al sesso.

51. Qualora una disparitd di trattamento si basi su criteri neutri che ricorrano si-
stematicamente per persone dello stesso sesso che subiscono percio uno svantaggio
(discriminazione indiretta), spetta al lavoratore dimostrare che la differenza di re-
tribuzione basata su criteri neutri colpisce e, pertanto, svantaggia in misura mag-
giore o esclusivamente lavoratori di un unico sesso. Il datore di lavoro puo confu-
tare la censura di discriminazione basata sul sesso dimostrando che la differenza &
basata su considerazioni obiettive economicamente giustificate che non sono colle-
gate al sesso del lavoratore.

52. Nel caso in cui gli elementi di fatto necessari per dimostrare la discriminazione
indiretta non fossero accessibili al lavoratore, si applica un regime di prova nel
senso che esiste una presunzione di discriminazione quando viene dimostrata una
retribuzione media minore per i lavoratori di sesso femminile nell’ambito di un
gruppo rappresentativo di lavoratori.

53. 1 b), 2 a), b) e ¢) E incompatibile col- principio della parita di retribuzione,
come risulta dall’art. 119 del trattato CEE e dalla direttiva 75/117/CEE, versare
una retribuzione pitt elevata ad un dipendente di sesso maschile che effettua lo
stesso lavoro o un lavoro equivalente a quello di un dipendente di sesso femminile,
basandosi. solo su criteri soggettivi. Non & incompatibile con detto principio conce-
dere aumenti in ragione di caratteristiche individuali quali Panzianita di servizio, la
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formazione professionale o la flessibilita, sempreché i criteri siano obiettivamente
giustificati, connessi al lavoro da svolgere ed escludano qualsiasi discriminazione.

54. 3 a) e b) La presunzione di una discriminazione pud essere accertata dimo-
strando 'esistenza di una retribuzione media minore per le donne nell’ambito di
un gruppo rappresentativo di lavoratori. Come si componga un gruppo rappresen-
tativo & una questione che dipende dai dati di fatto nelPimpresa e va valutata dal
giudice nazionale. Non ne deriva tuttavia che le retribuzioni medie per i lavoratori
di sesso maschile e per quelli di sesso femminile devono essere sempre uguali, dato
che differenze possono risultare da criteri non collegati al sesso.

55. 4 a) 1l principio della parita di retribuzione s’impone anche alle parti di un
contratto collettivo. Le parti di un contratto collettivo non hanno nemmeno il di-
ritto di derogare a tale principio mediante un contratto collettivo.

56. 4 b) 1l fatto che un contratto collettivo si applichi in prevalenza a lavoratori di
sesso maschile o femminile non costituisce di per sé una violazione del divieto di
discriminazione. La configurazione concreta del contratto collettivo & tuttavia de-
terminante ai fini di una valutazione definitiva ».
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