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l'orario settimanale, costituisca in 
realtà una discriminazione a motivo 
del sesso dei lavoratori. 

Di conseguenza, la differenza di retri­
buzione fra lavoratori a tempo pieno 
e lavoratori ad orario ridotto costitui­
sce una discriminazione vietata dal­
l'art. 119 del Trattato solo se si tratta 
in realtà di un mezzo indiretto per ri­
durre il livello di retribuzione dei la­
voratori ad orario ridotto in ragione 
del fatto che questo gruppo di dipen­
denti è composto, esclusivamente o 
prevalentemente, di persone di sesso 
femminile. 

2. L'art. 119 del Trattato CEE si applica 
direttamente a qualsiasi forma di di­
scriminazione cne possa venire rile­
vata in base ai soli criteri d'identità di 
lavoro e di parità di retribuzione da 
esso indicati, senza che sia necessario 
adottare provvedimenti comunitari o 
nazionali che determinino detti criteri 
al fine di consentirne l'applicazione. 
Fra le discriminazioni che possono ve­

nire così rilevate dal giudice rientra la 
disparità di retribuzione fra lavoratori 
e lavoratrici per lo stesso lavoro, pre­
stato nella stessa azienda o nello 
stesso ufficio, privati o pubblici. Qua­
lora il giudice nazionale possa accer­
tare, mediante i criteri d'identità del 
lavoro e di parità di retribuzione, 
senza l'intervento di provvedimenti 
comunitari o nazionali, che il fatto di 
corrispondere per il lavoro ad orario 
ridotto una retribuzione oraria infe­
riore a quella corrisposta per il lavoro 
a tempo pieno comporta una discrimi­
nazione a motivo della differenza di 
sesso, l'art. 119 del Trattato si applica 
direttamente ad una situazione del ge­
nere. 

3. L'art. 1 della direttiva n. 75/117, in­
teso essenzialmente a facilitare l'appli­
cazione pratica del principio della pa­
rità di retribuzione di cui all'art. 119 
del Trattato CEE, lascia assoluta­
mente impregiudicati sia il contenuto 
sia la portata di detto principio, quale 
è sancito da quest'ultima disposizione. 

Nel procedimento 96 /80 , 

avente ad ogget to la domanda di pronunzia pregiudiziale proposta alla Cor te 
a no rma dell 'art. 177 del T ra t t a to C E E , dal l 'Employment Appeal Tr ibunal 
del Regno Uni to nella causa dinanzi ad esso pendente fra 

J. P . JENKINS 

e 

KINGSGATE (CLOTHING PRODUCTIONS) L T D . , 

d o m a n d a vertente sull ' interpretazione degli artt. 199 del Tra t t a to C E E , e 1 
della direttiva (CEE) del Consiglio 10 febbraio 1975, n. 117, per il ravvicina­
mento delle legislazioni degli Stati membri relative all 'applicazione del prin­
cipio della parità delle retr ibuzioni tra i lavoratori di sesso maschile e quelli 
di sesso femminile, 
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LA C O R T E , 

composta dai signori: J. Mertens de Wilmars, presidente; P. Pescatore, 
Mackenzie Stuart e T . Koopmans , presidenti di Sezione; A. O'Keeffe, 
G. Bosco, A. Touffait, O . Due e U. Everling, giudici; 

avvocato generale: J . -P. Warne r ; 
cancelliere: A. V a n Hou t t e , 

ha pronunz ia to la seguente 

S E N T E N Z A 

In fatto 

I — Gli an te fa t t i e la fase sc r i t t a 

1. Un'impresa di confezioni per si­
gnora, la Kingsgate (Clothing Produc­
tions) Ltd. (in prosieguo: Kingsgate) pos­
siede ad Harlow (Essex) uno stabili­
mento che occupa 89 persone, 35 delle 
quali di sesso maschile e 54 di sesso fem­
minile. I dipendenti maschi lavorano 
tutti, salvo uno, a tempo pieno (40 ore 
settimanali), mentre 5 dipendenti di sesso 
femminile lavorano ad orario ridotto. I 
dipendenti che lavorano a tempo pieno 
sono classificati in sei categorie. 

Nel novembre 1975, poco prima dell'en­
trata in vigore dell'Èqual Pay Act del 
1970, la Kingsgate adottava la parità di 
retribuzione oraria per chiunque lavo­
rasse a tempo pieno. La direzione rite­
neva tuttavia che tra lavoro a tempo 
pieno e lavoro ad orario ridotto vi fosse, 
indipendentemente dal sesso del lavora­
tore, una sostanziale diversità che giusti­
ficava una diversa tariffa retributiva. Per 
questo motivo la retribuzione per il la­

voro ad orario ridotto è stata ridotta 
dalla Kingsgate del 10 °/o rispetto alla ta­
riffa oraria applicata al personale che 
prestava servizio a tempo pieno. Questa 
diversità non dipende né dalle caratteri­
stiche del lavoratore né dalla qualità del 
lavoro. Essa è determinata dalla neces­
sità: 

— di scoraggiare l'assenteismo, 

— di garantire uno sfruttamento otti­
male degli impianti, in cui la società 
ha fatto rilevanti investimenti, 

— di incoraggiare una produttività mag­
giore. 

Tra i dipendenti di sesso maschile della 
Kingsgate, l'unico che lavora ad orario 
ridotto è un dipendente che era già stato 
collocato a riposo, ma è poi stato rias­
sunto in via eccezionale per prestare ser­
vizio ad orario ridotto (16 ore settima­
nali) svolgendo mansioni classificate di 
categoria 1. 
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2. La sig.ra Jeanette Pauline Jenkins, 
dipendente della Kingsgate, presta servi­
zio ad orario ridotto, e più esattamente 
all'incirca 30 ore settimanali. Essa è stata 
assunta come «Special Machinist» e 
svolge mansioni classificate di cate­
goria 2. 

Ritenendosi svantaggiata dal fatto che, 
pur essendo stata assunta per assolvere 
mansioni identiche a quelle di un collega 
di sesso maschile (il sig. Bannan) assunto 
a tempo pieno, essa era rimunerata se­
condo una tariffa oraria inferiore a 
quella del suo collega, la sig.ra Jenkins 
adiva l'Industriai Tribunal. A sostegno 
della sua domanda essa sosteneva che 
questa disparità di rimunerazione è in­
compatibile con la clausola di parità di 
trattamento («equality clause») figurante 
nel suo contratto, nonché con le disposi­
zioni dell'art. 1 (2) (A) dell'Equal Pay 
Act, in base alle quali il principio della 
parità di stipendio tra uomini e donne si 
applica in tutti i casi in cui 

«una donna viene assunta per effettuare 
un lavoro analogo ("like work") a quello 
svolto da un uomo che occupa un posto 
identico» 

Il datore di lavoro ha ammesso che la 
sig.ra Jenkins era stata assunta per svol­
gere un lavoro equivalente a quello del 
sig. Bannan. Tuttavia, esso osservava che 
rispetto al collega vi era una differenza 
sostanziale diversa dalla differenza di 
sesso. 

L'Industriai Tribunal respingeva la do­
manda della Jenkins, in quanto il pre­
stare servizio ad orario limitato al 75 % 
rispetto all'orario lavorativo normale (30 
ore = 75 % di 40 ore) costituisce una 
differenza sostanziale distinta dalla di­
sparità di sesso, tale da giustificare, nel 
caso della Jenkins, una retribuzione ora­
ria inferiore del 10 % rispetto alla tariffa 
applicata al collega maschio, a norma 
dell'art. 1 (3) dell'Equal Pay Act che re­
cita: 

«La clausola di parità non si applica qua­
lora il datore di lavoro possa oggettiva­
mente dimostrare che la diversità tra due 
contratti di lavoro stipulati con dipen­
denti di sesso diverso scaturisce da una 
diversità sostanziale (diversa da quella re­
lativa al sesso) intercorrente tra le due si­
tuazioni.» 

3. La Jenkins si appellava avverso que­
sta pronuncia dinanzi all'Employment 
Appeal Tribunal, il quale con ordinanza 
del 25 febbraio 1980 sottoponeva alla 
Corte le seguenti questioni: 

«1. Se il principio della parità di retribu­
zione, sancito dall'art. 119 del Trat­
tato CEE e dall'art. 1 della direttiva 
del Consiglio 10 febbraio 1975 pre­
scriva che la retribuzione su base 
oraria debba essere identica, indipen­
dentemente: 

a) dal numero di ore lavorative setti­
manali prestate, 

b) dall'interesse commerciale che il 
datore di lavoro può avere a sti­
molare il personale a prestare il 
massimo di ore lavorative settima­
nali e quindi a retribuire con una 
tariffa superiore i lavoratori che 
prestano servizio per 40 ore setti­
manali rispetto a quelli che lavo­
rano con orario più ridotto. 

2. Se i punti a) e b) del n. 1 sono risolti 
negativamente, quali criteri si deb­
bano seguire per determinare se il 
principio della parità di retribuzione 
si applichi o meno qualora vi sia una 
differenza nella tariffa oraria a se­
conda del numero di ore lavorative 
complessive prestate settimanal­
mente. 

3. Se la soluzione ai punti a) o b) sa­
rebbe diversa (ed eventualmente in 
che senso) qualora si dimostrasse che 
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una percentuale notevolmente infe­
riore di operaie, rispetto alla percen­
tuale di operai, è in grado di prestare 
il massimo di ore lavorative settima­
nali prescritto per poter fruire della 
tariffa superiore di stipendio prevista 
per il tempo pieno. 

4. Se le disposizioni relative dell'art. 
119 del Trattato CEE o dell'art. 1 
della direttiva in questione, a se­
conda dei casi, siano direttamente 
applicabili negli Stati membri in ipo­
tesi come quella descritta in prece­
denza.» 

L'ordinanza di rinvio è stata registrata 
presso la cancelleria della Corte il 12 
marzo 1980. 

A norma dell'art. 20 del protocollo sullo 
Statuto della Corte di giustizia CEE, 
hanno presentato osservazioni scritte la 
sig.ra J.P. Jenkins, con gli avvocati Lester 
Q.C. e J. Hand, barrister, incaricati da 
Mills, Curry e Gaskell, solicitors; il Go­
verno del Regno Unito, reppresentato 
dal sig. R. D. Munrow, Treasury Solici­
tor's Department; il Governo del Regno 
del Belgio, rappresentato dal sig. J. 
Dufour, consigliere aggiunto presso il 
ministero degli affari esteri e la Commis­
sione delle Comunità europee, rappre­
sentata dal sig. J. Forman, membro del 
suo servizio giuridico, in qualità di 
agente. 

Su relazione del giudice relatore, sentito 
l'avvocato generale, la Corte ha deciso di 
passare alla fase orale senza procedere 
ad istruttoria. Essa ha tuttavia invitato la 
Commissione a fornire risposta scritta, 
entro il 1 ° novembre 1980, al seguente 
quesito: «Se esista negli altri Stati mem­
bri, oltre che nel Belgio e nel Regno 
Unito, una disciplina che dispone che la 
tariffa degli stipendi dei dipendenti ad 

orario ridotto va calcolata in propor­
zione alle retribuzioni corrisposte a chi 
presta servizio a tempo pieno». 

La Commissione ha ottemperato con let­
tera del 28 ottobre 1980. 

II — O s s e r v a z i o n i p r e s e n t a t e a 
n o r m a d e l l ' a r t . 20 del p r o ­
t o c o l l o sul lo s t a t u t o de l la 
C o r t e di g ius t i z i a C E E 

La sig.ra Jenkins osserva che il problema 
da risolvere nella fattispecie è quello se, e 
in caso affermativo in quali circostanze, 
il principio della parità di retribuzione, 
sancito dall'art. 119 del Trattato e dal­
l'art. 1 della direttiva 75/117/CEE, si 
applichi ai lavoratori ad orario ridotto al­
l'interno della Comunità europea. 

Fin dall'inizio potrebbe esser utile inqua­
drare il problema nel suo contesto am­
pliato, ricordando che la grande maggio­
ranza dei lavoratori ad orario ridotto 
nella Comunità è costituito da donne e 
nel Regno Unito la percentuale delle 
donne che lavorano ad orario ridotto è 
superiore a quella registrata negli altri 
Stati membri. 

L'Equal Pay Act del 1970 dichiara al­
l'art. 1 (3), che una differenza tra i con­
tratti di lavoro stipulati con dipendenti di 
sesso diverso può giustificarsi se il datore 
di lavoro dimostra che essa scaturisce da 
una differenza sostanziale (diversa dalla 
differenza di sesso) tra le due situazioni. 
Orbene, secondo alcune sentenze del-
l'Employment Appeal Tribunal, non por­
tate dinanzi alla Court of Appeal, una 
differenza tra gli orari di lavoro osservati 
dagli interessati rientra precisamente 
nella nozione di differenza sostanziale. 
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Per superare l'ostacolo di questa giuri­
sprudenza, la Jenkins osserva che questo 
indirizzo, in ogni caso, è incompatibile 
col principio enunciato dalla Court of 
Appeal nella causa Clay Cross (Quarry 
Services) Ltd. e/ Fletcher (1979) ICR I, 
secondo la quale il numero di ore lavora­
tive settimanali e le intenzioni del datore 
di lavoro sono fattori estrinseci e poco 
pertinenti allorché si tratta di dimostrare 
che non vi è una discriminazione fondata 
sul sesso. La Jenkins ricorda anche il 
principio enunciato dalla Corte Suprema 
degli Stati Uniti nella causa Griggs c/ 
Duke Power Co. 401 US 424 (1971), se­
condo la quale vanno vietate non solo le 
pratiche che mirano ad operare una di­
scriminazione, ma anche quelle che com­
portano di fatto una discriminazione, pur 
se non voluta dai loro autori. 

Dopo aver così illustrato le disposizioni 
della legge e della giurisprudenza nel 
Regno Unito, relativamente al problema 
di cui trattasi, la Jenkins affronta le que­
stioni nn. 1, 2 e 3, che, a suo parere, 
sono strettamente connesse e quindi è 
più opportuno analizzare insieme. Essa 
osserva che è necessario risolvere tali 
questioni indipendentemente dalla solu­
zione della questione n. 4 sull'efficacia 
diretta negli Stati membri del principio 
della parità di retribuzione. In effetti, 
sotto il profilo del diritto nazionale, se 
l'art. 1 (3) dell'Equal Pay Act è stato giu­
dicato dai giudici del Regno Unito ambi­
guo nel caso specifico, le soluzioni delle 
tre prime questioni sono utili per sor­
montare detta ambiguità: cfr. Mazzalai 
e/ Ferrovia del Renon, causa 11/75, 
Race. 1976, pagg. 665-666 (nn. 7-11). 

Essa ricorda anzitutto la duplice finalità, 
economica e sociale, dell'art. 119 e so­
stiene che detta finalità verrebbe posta in 

non cale se il principio della parità di re­
tribuzione valesse in pratica solo per i la­
voratori a tempo pieno. Questa soluzione 
implicherebbe in effetti svantaggi concor­
renziali sia per le imprese dei paesi che 
applicano il principio della parità di retri­
buzione anche ai lavoratori ad orario ri­
dotto quanto per le imprese degli Stati in 
cui è più difficile reperire personale che 
lavori ad orario ridotto. La soluzione di 
cui sopra comporterebbe inoltre una di­
scriminazione a danno delle donne che, 
dati i loro impegni domestici e la loro si­
tuazione generale, non sono di regola in 
grado di osservare lo stesso orario setti­
manale complessivo seguito dagli uomini 
che compiono lo stesso lavoro. 

Un'interpretazione così restrittiva del 
principio della parità di rimunerazione 
non solo comporterebbe conseguenze as­
surde (ad esempio ad una differenza di 
retribuzione oraria tra persone che lavo­
rano 40 e, respettivamente 39 ore setti­
manali) ma faciliterebbe per di più l'elu-
sione su vasta scala del principio stesso a 
svantaggio delle donne, che costituiscono 
la grande maggioranza del personale ad 
orario ridotto. 

Se un datore di lavoro vuol stimolare il 
personale a prestare ore lavorative deve 
applicare tariffe più alte per gli straordi­
nari e non ridurre la retribuzione delle 
persone che lavorano ad orario ridotto. 

A norma dell'art. 119, 3° comma, lett. 
b), «la retribuzione corrisposta per un la­
voro pagato a tempo deve essere uguale 
per un posto di lavoro uguale». Il para­
metro essenziale per stabilire se vi sia 
uguaglianza tra i posti di lavoro è la na­
tura delle prestazioni fornite dai lavora­
tori interessati e non il numero di ore la-
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vorative prestate settimanalmente. Il fatto 
che può essere vantaggioso per il datore 
di lavoro corrispondere una tariffa base 
superiore ai lavoratori che prestano 40 
ore settimanali rispetto a quelli che pre-
Stano servizio ad orario ridotto, rappre­
senta una considerazione estrinseca e 
priva di fondamento, tenuto conto del 
principio della parità delle retribuzioni. 
In effetti, se così non fosse, il datore di 
lavoro potrebbe rimunerare le donne 
meno che gli uomini che compiono lo 
stesso lavoro non in quanto sono donne, 
ma perché esse possono venir assunte 
con uno stipendio inferiore agli uomini e 
ciò è vantaggioso per il datore di lavoro. 

La Jenkins non contesta che, in alcuni 
casi, la differenza di retribuzione oraria 
tra una donna che presta servizio ad ora­
rio ridotto ed un uomo che lavora a 
tempo pieno possa essere oggettivamente 
giustificata dall'intervento di fattori 
estranei a qualsiasi discriminazione in 
base al sesso. Elementi plausibili possono 
essere il fatto che il lavoratore maschio 
possiede capacità o qualifiche superiori 
oppure ha maggiore anzianità. Le dero­
ghe al principio della parità di retribu­
zioni debbono tuttavia venir ammesse 
solo se le differenze sono effettive e per­
tinenti, dovute alla diversità dei soggetti, 
ma non si possono giustificare anche con 
le considerazioni del datore di lavoro, al­
lorché esse non sono dettate dalle carat­
teristiche individuali dei singoli. 

A giudizio della Jenkins, la soluzione del 
primo quesito dovrebbe quindi essere af­
fermativa, il che renderebbe superfluo 
l'esame della seconda questione. 

Per quel che riguarda la terza questione, 
la Jenkins ritiene che il principio della 
parità di retribuzioni sia leso non solo al­
lorché un datore di lavoro intende discri­
minare una donna a motivo del suo 
sesso, ma anche allorché pratica una po­
litica salariale che si risolve in una discri­
minazione a danno delle donne a motivo 
del sesso. Se una condizione posta per 
ottenere la parità di rimunerazione per lo 
stesso lavoro si risolve in un ostacolo per 
il personale femminile e non si può di­
mostrare che essa dipende incontestabil­
mente dal tipo di prestazioni richieste per 
un determinato posto di lavoro, l'appli­
cazione di detta condizione o presuppo­
sto dev'essere considerata incompatibile 
con il principio della parità di retribu­
zione. Così facendo si accoglie il princi­
pio dell'«effetto negativo» (adverse 
impact) enunciato dalla Corte Suprema 
degli Stati Uniti (causa Griggs c/ Duke 
Power Co.) nonché dal Parlamento bri­
tannico nell'art. 1 (1) (b) del Sex 
Discrimination Act. 

Quanto infine al problema dell'efficacia 
diretta dell'art. 119 e dell'art. 1 della di­
rettiva 75/117/CEE, si può ricordare, 
come ha sancito la Corte nella sentenza 
8 aprile 1976 (causa 43/75, Defrenne e/ 
Sabena), che le dette disposizioni si ap­
plicano direttamente a tutte le forme di 
discriminazione diretta e palese, che pos­
sono venir rilevate mediante i soli para­
metri di identità del lavoro e di parità di 
retribuzione, tra i quali rientra la retribu­
zione diversa per lo stesso lavoro svolto 
nella stessa azienda o ufficio. Orbene, le 
circostanze della fattispecie rientrano in­
dubbiamente nella sfera d'applicazione 
immediata dell'art. 119: è pacifico che la 
sig.ra Jenkins svolgeva lo stesso lavoro 
del suo collega maschio e non vi è alcuna 
difficoltà ad accertare se essa ha perce­
pito una retribuzione inferiore. 
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Pur se l'effetto negativo è definito nella 
legislazione del Regno Unito come una 
discriminazione indiretta, esso non va 
confuso con la «discriminazione indiretta 
e dissimulata» cui si riferisce la Corte e 
che esula dalla sfera d'applicazione di­
retta dell'art. 119. In realtà l'espressione 
«discriminazione indiretta» va intesa nel 
senso che va considerata vietata qualsiasi 
pratica che, pur se non ha come scopo 
una deliberata discriminazione, ha tutta­
via effetto discriminatorio, non già nel 
senso di una discriminazione che può ve­
nir eliminata solo mediante provvedi­
menti legislativi nazionali o comunitari 
più particolareggiati delle disposizioni 
summenzionate. 

Nel caso in cui, contrariamente a quanto 
sostiene la Jenkins, le circostanze con­
template dalla terza questione fossero 
giudicate escluse dalle sfera d'applica­
zione diretta dell'art. 119, sarebbe neces­
sario inoltre fare ricorso all'art. 1 della 
direttiva 75/117/CEE, che prescrive l'eli­
minazione di qualsiasi discriminazione 
fondata sul sesso «in tutti gli elementi e 
le condizioni delle retribuzioni». Questa 
definizione della discriminazione include 
anche qualsiasi condizione idonea a pro­
vocare una «discriminazione indiretta» 
(adverse impact) nel senso esposto sopra. 
In questo caso, il principio della parità di 
retribuzione, sancito dall'art. 119 del 
Trattato e definito più particolarmente 
dall'art. 1, Io comma, della direttiva, ha 
efficacia diretta negli Stati membri, e at­
tribuisce ai singoli diritti che i giudici na­
zionali devono tutelare. 

Quanto alla stessa direttiva 75/117/ 
CEE, la Jenkins osserva che essa con­
templa norme miranti a facilitare l'appli­

cazione pratica del principio della parità 
di retribuzione sancito dall'art. 119. 
Questa finalità non potrebbe venir perse­
guita, infatti, se i singoli non avessero la 
possibilità di invocare dinanzi ai giudici 
nazionali le disposizioni della direttiva. 
L'art 1, Io comma, della direttiva è abba­
stanza chiaro e preciso per aver efficacia 
diretta cosicché, alla scadenza del pe­
riodo concesso agli Stati membri per 
conformarsi alla direttiva, esso ha acqui­
stato piena efficacia e si applica incondi­
zionatamente. 

Nella sentenza 15 giugno 1978 (causa 
149/77, Defrenne c/ Sabena), la Corte 
ha peraltro implicitamente ammesso che, 
alla scadenza del termine concesso agli 
Stati membri per conformarsi alla diret­
tiva 76/207/CEE sulla parità di tratta­
mento, alcune disposizioni della direttiva 
hanno acquisito efficacia diretta. Per 
analogia si deve quindi ammettere che 
l'art. 1 della direttiva 75/117/CEE ha 
ora efficacia diretta nella situazione con­
templata nella presente controversia. 

Il Governo del Regno Unito osserva anzi­
tutto che le disposizioni di diritto comu­
nitario citate nel provvedimento di rinvio 
contemplano soltanto la discriminazione 
fondata sul sesso. Ne consegue che dette 
disposizioni non sono applicabili allorché 
la differenza di retribuzione è dovuta a 
fattori completamente estranei ad una di­
scriminazione fondata sul sesso. Quali 
siano le cause della differenza in una fat­
tispecie determinata è una questione di 
fatto che spetta al giudice nazionale ri­
solvere. Nella ricerca di questa solu­
zione, il giudice nazionale può legittima­
mente tener conto delle considerazioni 
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citate nella questione n. 1 (o di conside­
razioni d'indole analoga) non già in 
quanto si tratta di considerazioni di per 
sé determinanti, ma in quanto gli consen­
tono di arguirne a giusto titolo che la 
differenza di trattamento non è in realtà 
una discriminazione fondata sul sesso. 

La correttezza di questa opinione è pie­
namente suffragata dalla sua applica­
zione pratica a casi come la fattispecie. 

Nel caso specifico è stato sostenuto di­
nanzi al giudice nazionale che la diffe­
renza tra le tariffe orarie era dovuta al 
numero di ore di lavoro; il fatto che la 
Jenkins fosse retribuita meno del Bannan 
era una semplice coincidenza e non di­
pendeva affatto dal sesso; infatti il rap­
porto avrebbe potuto anche invertirsi 
a favore della Jenkins qualora questa 
avesse lavorato a tempo pieno e fosse 
stato il Bannan a lavorare ad orario 
ridotto. 

Secondo il Governo del Regno Unito, si 
tratta di problemi di fatto sui quali il giu­
dice nazionale dovrebbe potersi pronun­
ciare senza esser vincolato da una solu­
zione affermativa dei quesiti 1 a) o 1 b). 

Il Governo del Regno Unito sostiene 
dunque che il principio della parità di re­
tribuzione sancito dall'art. 119 del Trat­
tato e dall'art. 1 della direttiva 75/117/ 
CEE si applica soltanto allorché la diffe­
renza di retribuzione tra un lavoratore 
ed una lavoratrice dipende da una discri­
minazione fondata sul sesso; allorché è 
determinata da altri fattori, essa non è 
per ipotesi fondata sul sesso e non rientra 

quindi nella sfera d'applicazione di al­
cuno degli articoli di cui sopra; il pro­
blema se in un caso specifico la discrimi­
nazione sia fondata sul sesso o su altri 
fattori è un problema di fatto che spetta 
al giudice nazionale risolvere; ed in par­
ticolare, il principio della parità di retri­
buzione non richiede che la rimunera­
zione corrisposta per un lavoro remune­
rato a tempo sia identica, indipendente­
mente dalle circostanze esposte alle let­
tere a) e b) della questione n. 1. 

Quanto alla seconda questione, esso ri­
tiene che il solo criterio che dovrebbe se­
guirsi per determinare se il principio 
della parità di retribuzione abbia rile­
vanza nella situazione in esame è quello 
di stabilire se la differenza tra le tariffe 
orarie sia la conseguenza di una discri­
minazione fondata sul sesso. L'applica­
zione di questo criterio è di competenza 
dei giudici nazionali, che sono gli unici 
in grado di procedere di volta in volta al­
l'accertamento dei fatti. 

Inoltre esso ritiene che il tenore dell'art. 
119 del Trattato o dell'art. 1 della diret­
tiva 75/117/CEE non consenta di identi­
ficare né di arguire né di ravvisare alcun 
criterio diverso dallo stabilire se la diffe­
renza di trattamento sia conseguenza di 
una discriminazione fondata sul sesso. 

Per quel che riguarda la terza questione, 
il Governo del Regno Unito sostiene di 
non comprenderne la portata esatta. Esso 
osserva tuttavia che, pur se i fatti de­
scritti in detta questione corrispondessero 
a verità e fossero conseguenza di una di­
scriminazione fondata sul sesso, si tratte­
rebbe comunque di una discriminazione 
indiretta e dissimulata che esulerebbe 
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dalla sfera d'applicazione delle disposi­
zioni summenzionate. 

Per quel che riguarda la quarta que­
stione, il 1 Governo del Regno Unito am­
mette che, qualora la Corte risolvesse af­
fermativamente la prima questione, l'effi­
cacia diretta dell'art. 119 in un caso 
come la fattispecie non potrebbe venir 
contestata. 

Qualora la Corte ritenesse che si deve in­
terpretare l'art. 1 della direttiva 75/117/ 
CEE nel senso che esso si applica indi­
pendentemente dalle circostanze descritte 
nelle lettere a) e b) della prima que­
stione, detto Governo sostiene che lo 
stesso articolo, se deve applicarsi in sif­
fatto modo, non ha efficacia diretta. 

Il Governo del Regno del Belgio precisa 
che nel Belgio la retribuzione dei lavora­
tori ad orario ridotto può essere determi­
nata mediante contratti collettivi di la­
voro o, come avviene più spesso, me­
diante stipulazioni individuali. Nel silen­
zio di dette convenzioni, si può tuttavia 
riconoscere ai lavoratori ad orario ri­
dotto il diritto ad uno stipendio propor­
zionale a quello dei lavoratori a tempo 
pieno, com'è ammesso peraltro da una 
parte della giurisprudenza e dal Consi­
glio nazionale del lavoro. Si deve tuttavia 
sottolineare che una retribuzione diversa 
del lavoro ad orario ridotto rispetto al 
lavoro a tempo pieno non costituisce una 
violazione del principio della parità di re­
tribuzione, purché non venga operata al­
cuna discriminazione tra lavoratori e la­
voratrici. 

La Commissione delle Comunità europee 
osserva che il giudice a quo ha chiesto 
alla Corte di esaminare le questioni sot­
topostele come se dovesse effettuare sol­
tanto un confronto tra la retribuzione di 
un dipendente ad orario ridotto di sesso 
femminile e quella di un dipendente di 
sesso maschile in servizio a tempo pieno, 

pur se nella fattispecie sta di fatto, ecce­
zionalmente, che la Kingsgate aveva alle 
proprie dipendenze un solo operaio di 
sesso maschile che prestava servizio ad 
orario ridotto. 

Tuttavia, a parere della Commissione, 
l'interpretazione proposta nella fattispe­
cie per l'art. 119 deve potersi applicare 
nello stesso modo ad una situazione in 
cui non solo donne, ma anche uomini 
svolgono lo stesso lavoro ad orario ri­
dotto. 

La prima questione che sorge è quella se 
l'espressione «uguale posto di lavoro» 
possa venir usata solo nel caso in cui il 
dipendente e la dipendente prestino lo 
stesso numero di ore lavorative settima­
nali. 

La Commissione espone anzitutto gli ar­
gomenti che possono venir invocati per 
escludere in questo caso la parità di retri­
buzione, vale a dire: 

a) che non si tratta di «un posto di la­
voro uguale»; 

b) che si tratta in realtà di un posto la­
voro uguale, ma che il minor numero 
di ore di lavoro comporta per il da­
tore di lavoro oneri supplementari (in 
particolare finanziari) che possono 
venir presi in considerazione per ri­
munerare la dipendente ad orario ri­
dotto secondo una tariffa oraria infe­
riore. 

Essa illustra quindi gli argomenti che 
possono venir svolti come risposta. 

Quanto alla tesi secondo cui con si trat­
terebbe di un posto di lavoro uguale, le 
versioni linguistiche diverse dall'inglese 
paiono suggerire che in realtà è il «po-
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sto» (slags arbeide, Arbeitsplatz, poste de 
travail, posto di lavoro, functie) e non il 
numero di ore di lavoro che determina se 
due posti sono o meno identici. Si po­
trebbe inoltre ricordare che nella recente 
sentenza 27 marzo 1980 (causa 129/79, 
Macarthys Ltd. e/ sig.ra Wendy Smith, 
inedita), la Corte ha ritenuto che, per 
stabilire se una dipendente svolge lo 
stesso lavoro rispetto ad un dipendente, 
si deve tener conto della natura delle sue 
prestazioni. 

Se, secondo la lettera a) del terzo 
comma dell'art. 119, la retribuzione cor­
risposta per lo stesso lavoro a cottimo va 
stabilita in base alla stessa unità di mi­
sura, la retribuzione dello stesso lavoro 
remunerato a tempo deve evidentemente 
essere determinata in base alla stessa ta­
riffa oraria. 

D'altra parte, sotto un profilo pratico, 
può apparire piuttosto artificiale che, per 
effetto di una riduzione del normale ora­
rio di lavoro settimanale, un lavoro con­
siderato in precedenza diverso da un al­
tro diventi per questo solo fatto «lo 
stesso lavoro». La stessa indole artificiale 
si può ravvisare nella questione se donne 
che lavorano ad orario ridotto facciano 
lo stesso lavoro di uomini che anche essi 
lavorano ad orario ridotto, ma per un 
numero di ore diverso. 

Quanto agli oneri supplementari, la 
Commissione ha sempre ritenuto (ed essa 
ricorda a questo proposito la sua presa di 
posizione del 20 luglio 1960, Bollettino 
CC.EE. 1960, fase. 6/7, pag. 46) che «va 
esclusa qualsiasi considerazione sul costo 
dell'impiego di manodopera femminile, 
nonché la nozione di rendimento di detta 
manodopera nel caso di lavoro rimune­
rato a tempo». 

Qualunque altra soluzione, salvoché si 
fondi, di volta in volta, su un'analisi og­
gettiva, approfondita e particolareggiata, 
dato il suo carattere soggettivo, contri­
buisce a dare adito a discriminazioni a 
motivo del sesso. L'esperienza pratica 
pare peraltro dimostri oggigiorno che il 
lavoro a tempo parziale, come tale, non 
comporta per il datore di lavoro mag­
giori o minori oneri del lavoro a tempo 
pieno. 

A sostegno della sua tesi la Commissione 
si richiama inoltre alla risoluzione della 
Conferenza degli Stati membri del 30 di­
cembre 1961 sulla parificazione degli sti­
pendi tra uomini e donne nonché ad un 
parere del Io giugno 1978 del Comitato 
economico e sociale, due provvedimenti 
nei quali si sostiene che la remunerazione 
per il lavoro ad orario ridotto dev'essere 
proporzionata a quella per il lavoro a 
tempo pieno. 

Secondo la Commissione, le sue conclu­
sioni restano valide anche qualora ve­
nisse dimostrato che vi sono lavoratori 
maschi che prestano servizio ad orario 
ridotto e sono rimunerati nello stesso 
modo dei lavoratori di sesso femminile 
ad orario ridotto, poiché le lavoratrici ad 
orario ridotto sarebbero ancora discrimi­
nate rispetto ai dipendenti maschi che la­
vorano a tempo pieno e che svolgono le 
stesse mansioni. 

Ciò non esclude evidentemente che una 
differenza fra due lavoratori che si alter­
nino nello stesso posto di lavoro possa 
spiegarsi con l'esistenza di fattori estra­
nei a qualsiasi discriminazione a motivo 
del sesso. Il problema relativo all'accerta­
mento di questa situazione è una que­
stione di fatto. 
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Diviene così superfluo risolvere i quesiti 
nn. 2 e 3; la Commissione affronta dun­
que la quarta questione, relativa all'effi­
cacia diretta dell'art. 119 o della direttiva 
75/117/CEE. 

Essa osserva che, dal momento che si 
ammette che la nozione di lavoro uguale, 
contenuta nell'art. 119, comprende il la­
voro ad orario ridotto, qualsiasi diffe­
renza di tariffa fra la rimunerazione dei 
dipendenti a tempo pieno maschi e quella 
dei dipendenti ad orario ridotto femmine 
va considerata, secondo i criteri interpre­
tativi elaborati dalla giurisprudenza della 
Corte, come discriminazione diretta e pa­
lese. Stando così le cose, è fuori dubbio 
che l'art. 119 ha efficacia diretta. È 
quindi inutile esaminare il problema se la 
direttiva 75/117/CEE abbia o meno effi­
cacia diretta. 

In conclusione, la Commissione suggeri­
sce che alla questione sollevata dall'Em-
ployment Appeal Tribunal si dia la se­
guente soluzione: 

«1. Il principio contenuto nell'art. 119 
del Trattato CEE, secondo il quale i 
lavoratori e le lavoratrici devono 
percepire uguale retribuzione per lo 
stesso lavoro implica che la paga 
oraria di base sia identica per tutti i 
dipendenti che prestano lo stesso la­
voro, indipendentemente dal numero 
di ore lavorative settimanali. 

2. Qualsiasi importo supplementare, 
corrisposto ai dipendenti a tempo 
pieno — o ai dipendenti ad orario ri­
dotto — per motivi inerenti al loro 
impiego, deve dipendere da fattori 
che nulla hanno a che vedere col 
sesso del dipendente.» 

III — La fase orale 

La sig.ra Jenkins e la Commissione delle 
Comunità europee hanno presentato le 
loro osservazioni orali all'udienza del 26 
novembre 1980. 

L'avvocato generale ha presentato le sue 
conclusioni all'udienza del 28 gennaio 
1981. 

In diritto 

1 Con ordinanza 25 febbraio 1980, pervenuta in cancelleria il 12 marzo 1980, 
l'Employment Appeal Tribunal del Regno Unito ha sottoposto a questa 
Corte, a norma dell'art. 177 del Trattato CEE, diverse questioni pregiudiziali 
relative all'interpretazione dell'art. 119 del Trattato CEE e dell'art. 1 della 
direttiva del Consiglio 10 febbraio 1975, n. 75/117, per il ravvicinamento 
delle legislazioni degli Stati membri relative all'applicazione del principio 
della parità delle retribuzioni tra i lavoratori di sesso maschile e quelli di 
sesso femminile (GU n. L 45, pag. 19). 

2 Dette questioni sono state sollevate nell'ambito di una controversia tra una 
lavoratrice che presta servizio ad orario ridotto e il suo datore di lavoro, 
un'impresa del settore confezioni per signora, cui la lavoratrice fa carico di 
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corrisponderle una retribuzione oraria inferiore a quella corrisposta ad un 
suo collega di sesso maschile, che presta servizio a tempo pieno e svolge lo 
stesso lavoro. 

3 Secondo l'interessata, questa disparità dì retribuzione implica violazione della 
clausola di parità, inclusa nel suo contratto di lavoro a norma dell'Equal Pay 
Act 1970, la cui «section 1 (2) (a)» contempla la parità di retribuzione tra 
uomini e donne in qualsiasi caso in cui «una donna venga assunta per effet­
tuare un lavoro analogo a quello svolto da un uomo che occupa un posto 
identico». 

4 L'Industriai Tribunal, adito in primo grado, rilevava, nella sentenza 5 feb­
braio 1979, che, nel caso del lavoro ad orario ridotto, il fatto che la durata 
del lavoro settimanale sia, come nella fattispecie, pari al 75 % della durata 
del lavoro a tempo pieno basta a dimostrare l'esistenza, tra il lavoro ad ora­
rio ridotto ed il lavoro a tempo pieno, di una «differenza sostanziale» ai sensi 
della «section 1 (3)» della legge summenzionata, il quale dispone che: 

«La clausola di parità non si applica qualora il datore di lavoro possa obietti­
vamente dimostrare che la diversità esistente tra il contratto di lavoro di una 
donna e il contratto di lavoro di un uomo è dovuta ad una differenza sostan­
ziale (diversa dalla differenza di sesso) tra i due casi.» 

5 L'attrice nella causa principale si appellava contro questa sentenza dinanzi 
all'Employment Appeal Tribunal, il quale riteneva che la soluzione della con­
troversia implicasse l'interpretazione del diritto comunitario ed adiva la 
Corte sottoponendole diverse questioni pregiudiziali. 

6 Risulta dalle indicazioni contenute nell'ordinanza di rinvio che, prima del 
1975, il datore di lavoro corrispondeva ai suoi dipendenti salari diversi a 
seconda del sesso, mentre non faceva alcuna distinzione, quanto alla retri­
buzione oraria tra lavoro ad orario ridotto e lavoro a tempo pieno. Dal 
novembre 1975 il salario per il lavoro a tempo pieno (cioè quello corrisposto 
ai dipendenti che lavorano 40 ore settimanali) è uguale per i lavoratori e per 
le lavoratrici; per contro, la retribuzione oraria per il lavoro ad orario ridotto 
è stata fissata ad un livello inferiore del 10 % a quello della retribuzione 
oraria per il lavoro a tempo pieno. 
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7 Dall'ordinanza di rinvio risulta inoltre che, al momento in cui è stato adito 
l'Industriai Tribunal, dipendenti che prestavano servizio ad orario ridotto 
presso la ditta di cui trattasi erano tutti di sesso femminile; l'unico lavoratore 
di sesso maschile che a quel tempo prestava servizio a orario ridotto era un 
dipendente già collocato a riposo e che, in via eccezionale e per brevi pe­
riodi, riprendeva il servizio nonostante avesse ormai superato l'età della pen­
sione. 

8 Tenuto conto di questi elementi, l'Employment Appeal Tribunal ha così for­
mulato le questioni sottoposte alla Corte: 

«1) Se il principio della parità di retribuzione, sancito dall'art. 119 del Trat­
tato CEE e dall'art. 1 della direttiva del Consiglio 10 febbraio 1975 pre­
scriva che la retribuzione su base oraria debba essere identica, indipen­
dentemente : 

a) dal numero di ore lavorative settimanali prestate, 

b) dall'interesse commerciale che il datore di lavoro può avere a stimo­
lare il personale a prestare il massimo di ore lavorative settimanali e 
quindi a retribuire con una tariffa superiore i lavoratori che prestano 
servizio per 40 ore settimanali rispetto a quelli che lavorano con ora­
rio più ridotto. 

2) Se i punti a) e b) del n. 1 sono risolti negativamente, 
quali criteri si debbano seguire per determinare se il principio della parità 
di retribuzione si applichi o meno qualora vi sia una differenza nella 
tariffa oraria a seconda del numero di ore lavorative complessive prestate 
settimanalmente. 

3) Se la soluzione ai punti a) o b) sarebbe diversa (ed eventualmente in che 
senso) qualora si dimostrasse che una percentuale notevolmente inferiore 
di operaie, rispetto alla percentuale di operai, è in grado di prestare il 
massimo di ore lavorative settimanali prescritto per poter fruire della ta­
riffa superiore di stipendio prevista per il tempo pieno. 

4) Se le disposizioni relative dell'art. 119 del Trattato CEE o dell'art. 1 
della direttiva in questione, a seconda dei casi, siano direttamente appli­
cabili negli Stati membri in ipotesi come quella descritta in precedenza.» 
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Sulle p r ime t re q u e s t i o n i 

9 Emerge dalle prime tre questioni, nonché dalla motivazione dell'ordinanza di 
rinvio, che il giudice a quo chiede, in sostanza, se una differenza tra la retri­
buzione per il lavoro prestato ad orario ridotto e quella per lo stesso lavoro 
prestato a tempo pieno possa eventualmente costituire una discriminazione 
vietata dall'art. 119 del Trattato nell'ipotesi in cui il personale che presta 
servizio ad orario ridotto sia formato esclusivamente o prevalentemente da 
dipendenti di sesso femminile. 

10 Le questioni, intese in tal senso, vanno risolte nel senso che l'art. 119 mira a 
garantire l'applicazione del principio della parità di retribuzione tra i lavora­
tori di sesso maschile ed i lavoratori di sesso femminile per lo stesso lavoro. 
Le differenze di trattamento vietate da questa disposizione sono quindi esclu­
sivamente quelle che si basano sulla differenza di sesso tra i lavoratori. Di 
conseguenza, il fatto che il lavoro ad orario ridotto venga retribuito con una 
paga oraria inferiore a quella corrisposta per il lavoro a tempo pieno non 
rappresenta, di per sé, una discriminazione vietata dall'art. 119, purché dette 
aliquote orarie vengano applicate, senza distinzione di sesso, ai lavoratori 
appartenenti all'una o all'altra di queste due categorie di dipendenti. 

n Pertanto, in assenza di tale distinzione, il fatto di corrispondere per il lavoro 
pagato a tempo una retribuzione oraria diversa a seconda del numero di ore 
lavorative settimanali non stride con il principio della parità di retribuzione 
sancito dall'art. 119 del Trattato, sempreché la differenza di retribuzione tra 
il lavoro ad orario ridotto e il lavoro a tempo pieno sia dovuta a fattori 
obiettivamente giustificati ed estranei a qualsiasi discriminazione a motivo del 
sesso. 

12 Ciò può verificarsi in particolare allorché il datore di lavoro, corrispondendo 
per il lavoro ad orario ridotto una retribuzione oraria inferiore a quella cor­
risposta per il lavoro a tempo pieno, mira, per motivi economici obiettiva­
mente giustificati, ad incentivare il lavoro a tempo pieno, indipendentemente 
dal sesso del lavoratore. 

13 Per contro, se risulti che una percentuale notevolmente inferiore di lavora­
trici, rispetto ai colleghi maschi, effettua il minimo di ore lavorative settima­
nali prescritto per poter fruire della paga oraria ad aliquota intera, la dispa­
rità di retribuzione è in contrasto con l'art. 119 del Trattato allorché, tenuto 
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conto delle difficoltà che devono superare le lavoratrici per poter prestare 
questo minimo di ore settimanali, il sistema retributivo applicato dall'impresa 
di cui trattasi non possa giustificarsi con fattori che escludono una discrimi­
nazione fondata sul sesso. 

1 4 In ogni singola fattispecie, spetta al giudice nazionale valutare, in caso di 
differenza di retribuzione oraria fra il lavoro ad orario ridotto ed il lavoro a 
tempo pieno, se, tenuto conto degli elementi di fatto, degli antecedenti e 
delle ragioni addotte dal datore di lavoro, un sistema retributivo come quello 
su cui verte la causa principale, pur se la differenziazione viene giustificata 
con la differenza di ore lavorative settimanali prestate, si risolva o meno in 
realtà, in una discriminazione a motivo del sesso dei lavoratori. 

15 Si devono quindi risolvere le tre prime questioni nel senso che una differenza 
di retribuzione tra lavoratori a tempo pieno e lavoratrici ad orario ridotto 
costituisce una discriminazione vietata dall'art. 119 del Trattato solo se si 
tratta in realtà di un mezzo indiretto per ridurre il livello di retribuzione dei 
lavoratori ad orario ridotto in ragione del fatto che qusto gruppo di dipen­
denti è composto esclusivamente o prevalentemente, di persone di sesso 
femminile. 

Sulla q u a r t a q u e s t i o n e 

16 Con la quarta questione il giudice nazionale chiede infine se le disposizioni 
dell'art. 119 del Trattato siano direttamente applicabili nella fattispecie. 

17 Come la Corte ha già esposto nella sua giurisprudenza (sentenza 8 aprile 
1976, Defrenne, 43/75, Racc. pag 455; sentenza 27 marzo 1980, Macarthys, 
129/79, Race. pag. 1275, sentenza 11 marzo 1981, Lloyds, 69/80), l'art. 119 
del Trattato si applica direttamente a qualsiasi forma di discriminazione che 
possa venir rilevata in base ai soli criteri di identità di lavoro e di parità di 
retribuzione da esso indicati, senza che sia necessario adottare provvedimenti 
comunitari o nazionali che determinino detti criteri al fine di consentirne 
l'applicazione. Fra le discriminazioni che possono venire così rilevate dal giu­
dice, la Corte ha menzionato in particolare il caso di disparità di retribuzione 
tra lavoratori e lavoratrici per lo stesso lavoro, prestato nella stessa azienda o 
nello stesso ufficio, privati o pubblici. 
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18 Qualora il giudice nazionale possa accertare, mediante i criteri d'identità del 
lavoro e di parità di retribuzione, senza .l'intervento di provvedimenti comu­
nitari o nazionali, che il fatto di corrispondere per il lavoro ad orario ridotto 
una retribuzione oraria inferiore a quella corrisposta per il lavoro a tempo 
pieno comporta una discriminazione a motivo della differenza di sesso, l'art. 
119 del Trattato si applica direttamente ad una situazione del genere. 

S u l l ' a r t . 1 del la d i r e t t i va del C o n s i g l i o 10 f ebbra io 1975 , 
n. 7 5 / 1 1 7 

19 II giudice nazionale sottopone pure, sotto il profilo dell'art. 1 della direttiva 
del Consiglio 10 febbraio 1975, n. 75/117, le questioni d'interpretazione 
testé esaminate sotto il profilo dell'art. 119 del Trattato. 

20 Come emerge dal primo considerando, la direttiva summenzionata ha lo 
scopo fondamentale di realizzare il principio della parità di retribuzione tra 
lavoratori e lavoratrici «previsto dall'art. 119 del Trattato». A questo scopo, il 
quarto considerando della direttiva precisa «che è opportuno rafforzare le 
disposizioni legislative di base con norme volte a facilitare l'applicazione di 
fatto del principio della parità». 

21 L'art. 1 di detta direttiva si limita, al primo comma, a ribadire il principio 
della parità di retribuzione, formulato all'art. 119 del Trattato, e precisa, al 
secondo comma, le condizioni d'applicazione dello stesso principio qualora 
un sistema di classificazione professionale venga impiegato per determinare 
le retribuzioni. 

22 Ne consegue quindi che l'art. 1 della direttiva del Consiglio, n. 75/117, 
inteso essenzialmente a facilitare l'applicazione pratica del principio della pa­
rità di retribuzione di cui all'art. 119 del Trattato, lascia assolutamente im­
pregiudicati sia il contenuto che la portata di detto principio, come è sancito 
da quest'ultima disposizione. 

Sulle spese 

Le spese sostenute dal Governo del Regno del Belgio, dal Governo del Regno 
Unito di Gran Bretagna e d'Irlanda del Nord e dalla Commissione delle Co-
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munità europee che hanno presentato osservazioni alla Corte, non sono ripe­
tibili. Nei confronti delle parti nella causa principale, il presente procedi­
mento costituisce un incidente sollevato dinanzi al giudice nazionale cui 
spetta quindi pronunziarsi sulle spese. 

Per questi motivi, 

LA CORTE, 

pronunziandosi sulle questioni ad essa sottoposte dall'Employment Appeal 
Tribunal, con ordinanza 25 febbraio 1980, dichiara: 

1 ° Una differenza di retribuzione tra lavoratori a tempo pieno e lavora­
tori ad orario ridotto costituisce una discriminazione vietata dall'art. 
119 del Trattato solo se si tratta in realtà di un mezzo indiretto per 
ridurre il livello di retribuzione dei lavoratori ad orario ridotto in 
ragione del fatto che questo gruppo di dipendenti è composto, esclu-
sivamento o prevalentemente, di persone di sesso femminile. 

2° Qualora il giudice nazionale possa accertare, mediante i criteri d'iden­
tità del lavoro e di parità di retribuzione, senza l'intervento di provve­
dimenti comunitari o nazionali, che il fatto di corrispondere per il 
lavoro ad orario ridotto una retribuzione oraria inferiore a quella 
corrisposta per il lavoro a tempo pieno comporta una discriminazione 
a motivo della differenza di sesso, l'art. 119 del Trattato si applica 
direttamente ad una situazione del genere. 

Mertens de Wilmars Pescatore Mackenzie Stuart Koopmans O'Keeffe 

Bosco Touffait Due Everling 

Così deciso e pronunziato a Lussemburgo, il 31 marzo 1981. 

Il cancelliere 

A. Van Houtte 

Il presidente 

J. Mertens de Wilmars 
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