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PREMESSA

Lo schema di decreto legislativo n. 379 del 5 febbraio 2026 e predisposto in attuazione della delega conferita al Governo per il recepimento
della Direttiva (UE)2023/970 del 10 maggio 2023.

L Ao bi adlla Diretbva e rafforzare | Ae f f ael fprincipiot ch pari retribuzione per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore,
superando le persistenti asimmetrie informative e le difficolta probatorie che ostacolano | Ae me r delle alisceminazioni . Essasi inserisce
nel quadro piu ampio della Strategia per la Parita di Genere d e | | 20202025, con | Ao b i ditriduirev e prevenire la discriminazione
salariale di genere e promuovere una maggiore uguaglianza retributiva a | | A1 det neercatoo del lavoro europeo .

A tal fine, il decreto introduce obblighi di trasparenza retributiva, strumenti di monitoraggio del divario salariale e meccanismi di tutela volti a
rendere concretamente applicabile il principio di uguaglianza sostanziale nel rapporto di lavoro.
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ART. 2- AMBITO DI APPLICAZIONE

Lo schema di decreto legislativo individua il proprio ambito soggettivo di applicazione nei
lavoratori titolari di un contratto di lavoro subordinato, atempo determinato o indeterminato,
anche a tempo parziale, con esclusione dei rapporti di apprendistato, del lavoro domestico e
del lavoro intermittente .

SI APPLICA

contratti di lavoro subordinato:
A tempo determinato
A tempo indeterminato

La disposizione estende inoltre | Aa p p | idelle ndarntenire materia di trasparenza retributiva A part -time
anche ai candidati a un impiego, con riferimento alla fase di reclutamento . A dirigenti
La tecnica normativa adottata appare ancorata alla tipologia contrattuale e al perimetro

tradizionale del lavoro subordinato .

ESCLUSI
A apprendistato
Sul punto, si osserva che la fonte europea adotta una nozione funzionale e sostanziale di A lavoro domestico
lavoratore, potenzialmente p i ampia e meno legata alle categorie formali del diritto interno. Lo A lavoro intermittente
schema potrebbe dunque determinare una restrizione d e | | ? applcativoorispetto al | 2or i zzont e Q
unionale.
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ART 3 - DEFINIZIONI

LETT. B)
Lo schema definisce la retribuzione come | Ai mplardotaonuo e la Tale scelta ha rilevanti implicazioni applicative, in
corrispondente retribuzione oraria lorda, escludendo espressamente | guanto puo incidere sull Aincl

trattamenti economici individuali non strutturali, ossia:

SUPERMINIMI INDIVIDUALI
A componenti riconosciute su base personale, (SPECIE SE ASSORBIBILI)

Atrattamenti discrezionali,
A elementi temporanei,
A somme non generalizzate a | | Ai detlaemedesima categoria. PREMI VARIABILI

La norma opera dunque una distinzione tra componenti strutturali e
non strutturali del trattamento economico . INCENTIVI INDIVIDUALI

La disciplina europea, viceversa,appare orientata a includere nel confronto

-, . . . _ ELEMENTI LEGATI ALLA
retributivo anche componenti variabili e accessorie L ?es c | delei one PERFORMANCE

componenti non strutturali potrebbe ridurre la c a p a ddlla skumento di
Intercettare discriminazioni indirette o sistemiche.




LA REALE PORTATA DELLA SEMPLIFICAZIONE

La previsione che consente di escludere dal livello retributivo i trattamenti individuali
non strutturali non modifica | A o nsestamziale del datore di lavoro.

Anche senza questa norma, se le differenze retributive derivanti da componenti
individuali avessero determinato un divario superiore al 5%, il datore sarebbe stato
comunque tenuto adimostrare che tali differenze erano fondate su criteri oggettivi .

Il punto delicato e che | Ae s c | anscipatan puo ridurre la base del confronto
statistico e incidere sulla percezione del divario. Resta pero fermo che quei
trattamenti riemergono nel | Aac c eindividguale a ¢ lo| A e vdsaiminazibne .

SENZALA NORMA

le somme entrano nel calcolo e
vengono giustificate solo dopo
Il superamento della soglia;

CON LA NORMA

la verifica di oggettivita avviene

prima e consente
preventiva .

Nescl usi
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ART 3 - DEFINIZIONI

LETT. H)

Per categoria di lavoratori intendiamo insieme di lavoratori e lavoratrici
che svolgono lo stesso lavoro o lavoro di pari valore.

A nessun richiamo espresso alla non arbitrarieta;
A nessuna menzione esplicita di criteri non discriminatori o neutrali;
A nessun riferimento al coinvolgimento della rappresentanza.

| presidio antidiscriminatorio non € incorporato nella definizione, ma e
ri messo alle disposizioni dell Aart. 4.

La disciplina europea e p i puntuale esir i & aiteri analoghi a quelli che nel
nostro ordinamento regolano classificazione, inquadramento e par idi a
trattamento nel sistema di welfare lavoristico.
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ART 3 - DEFINIZIONI

LETT. I) DISCRIMINAZIONE DIRETTA

Quando una disposizione, un criterio, una prassi 0 un
comportamento determinano un trattamento meno
favorevole nei confronti di una persona in ragione del sesso
rispetto a u n A a intsrtuazione analoga. Si tratta di una
disparita immediata e manifesta, per la quale non e
ammessa alcuna giustificazione (d.lgs. 11 aprile 2006, n. 198).

LETT. M) DISCRIMINAZIONE INTERSEZIONALE
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LETT. L) DISCRIMINAZIONE INDIRETTA

Quando una disposizione, un criterio 0 una prassi
apparentemente neutri producono un particolare svantaggio per
un determinato sesso. In questo caso la disparita puo essere
giustificata solo se la misura e fondata su un obiettivo legittimo e
| mezzi utilizzati sono appropriati e proporzionati (d.lgs. 11 aprile
2006, n. 198).

La combinazione tra discriminazione di genere e altri fattori : razza, origine etnica, religione, convinzioni personali, disabilita, eta,
orientamento sessuale (d.lgs. 9 luglio 2003, n. 215 e n. 216; I. 20 maggio 1970, n. 300; d.lgs. 25 luglio 1998, n. 286).

La direttiva introduce una definizione autonoma e autosufficiente di discriminazione, senzarinvio ad altre normative: la discriminazione diretta
ricorre quando una persona e trattata meno favorevolmente, in ragione del sesso,rispetto a u n ? adhe srtr@vi, si sia trovata o si troverebbe
In una situazione analoga. La discriminazione indiretta si configura quando una disposizione, un criterio 0 una prassi apparentemente neutri

pongono persone di un determinato sesso in una posizione di particolare svantaggio rispetto a | | ? sefso, sabvo che la misura sia

oggettivamente giustificata da una f i n degiitimhaae proporzionata .




ART 3 - DEFINIZIONI

LETT. N) ORGANISMO PER LA PARITA

Figure individuate nelle consigliere e nei consiglieri di parita di
cui al Codice delle pari opportunita .

Tuttavia, la nuova direttiva (UE) 2024/1500 interviene
modificando la direttiva 2006/54/CE e rafforzando il ruolo e i
requisiti di indipendenza degli organismi per la parita nel
settore del | Nocceaegpalzli Minmpi ego

Ne consegue che il recepimento nazionale della disciplina sulla
trasparenza retributiva non puo limitarsi al quadro vigente del
Codice, ma deve tener conto del nuovo assetto europeo .

LETT. O) RAPPRESENTANTI DEI LAVORATORI
Sifa espresso riferimento a:
A componenti delle RSUe delle RSA
Arappresentanti  territoriali  delle organizzazioni sindacali
firmatarie del CCNLapplicato in azienda
Asoggetti a cui i lavoratori possano legalmente conferire
specifico mandato .

Possibile riferimento ai rappresentanti del lavoratori per

la partecipazione (art. 7, . n. 76/2025)
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ART 4 - STESSO LAVORO E LAVORO DI PARI VALORE

Lo schema di decreto legislativo prevede che i contratti collettivi nazionali di lavoro e le disposizioni di legge assicurino sistemi di
determinazione e classificazione retributiva fondati su criteri oggettivi e neutri rispetto al genere, idonei a garantire la parita di
retribuzione per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore.

Inoltre, stabilisce che |l Aa p p | i|d @énzcontatte collettivo nazionale stipulato da organizzazioni sindacali comparativamente
piu rappresentative sul piano nazionale, comprensivo dei sistemi di classificazione professionale, di inquadramento e di
trattamento economico, costituisce presunzione di conformita ai principi di parita retributiva e di trasparenza previsti dal
decreto, salva la possibilita di dimostrare | Ae s i ditragtaamerdi retributivi individuali discriminatori .

Ai sensi della direttiva, la valutazione deve basarsi su criteri sostanziali (competenze,impegno, r e s p 0 n seacbnditianitdialavoro)
applicati in modo neutro, senzadiscriminazioni anche indirette e senzasottovalutare le competenzetrasversali. Ne emerge una nozione
sostanzialedi Y p avrail onoreriducibile a equivalenzeformali .
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Natura della presunzione
A presunzione relativa, non assoluta;

La presunzione di conformita collegata al CCNL
Arischia di rafforzare la posizione difensiva del datore ;

Aresta se.mpre. p.o§3|.blle” dln.ms.trar.e _ | Ae S 1 slCURSE A potrebbe attenuare, sul piano applicativo, | Aef f et t i vi t
trattamenti retributivi individuali discriminatori ; del | Ai nwdeerl s iAapmolmtori® prevista dalla
Al Ao rpmbamrio viene spostato in capo al lavoratore . Direttiva .

L ? a8 della Direttiva 2023/970 disponeu n ?i nv @red il @wabatorioe rimettendo al datore di lavoro | ? o rdiedimestrare che non e

avvenuta alcuna discriminazione.
Lo schema potrebbe non essere pienamente coerente con lo spirito rafforzativo d e | | IBadhd mira a riequilibrare strutturalmente la

posizione della lavoratrice o del lavoratore.
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PROFILI PROBLEMATICI

COMMA 2, LETT. A) - LA DEFINIZIONE DI STESSO LAVORO
Per 3 st elsaswosr intgnde la prestazione lavorativa svolta n e | | A e slientarsiord identiche o riconducibili allo stesso

livello retributivo e categoria legale di inquadramento previsti dal contratto collettivo nazionale di lavoro applicato dal
datore di lavoro o, in mancanza, dal CCNLsiglato dalle organizzazioni sindacali comparativamente piu rappresentative sul
piano nazionale per il settore di riferimento .

PREVALENZA DEL CCNL APPLICATO DAL
DATORE DI LAVORO

Vie il rischio di un vulnus.
Che accade se il CCNL applicato e sottoscritto dal
sindacato delle cooperative?

La parita retributiva verrebbe misurata al | Ai diuner no
sistema contrattuale potenzialmente piu debole e
strutturalmente meno favorevole . Ne deriva il rischio

di una tutela solo formale, fondata su livelli salariali gia

Jdi st o rispettg al CCNL  maggiormente
rappresentativi .
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PROFILI PROBLEMATICI

COMMA 2, LETT.B)
LA DEFINIZIONE DI LAVORO DI PARI VALORE

Per3 | avdopao v a | osrimtgnde la prestazione lavorativa diversa svolta n e | | A e gliemmamsiors comparabili, previste dai livelli
retributivi di classificazione stabiliti dal CCNL applicato dal datore di lavoro o, in mancanza, del CCNL siglato dalle organizzazioni
sindacali comparativamente piu rappresentative sul piano nazionale per il settore di riferimento .

LA COMPARABI LI TA DELLE MANSd2
L Aa2l1®3 c.c., come modificato dal Jobs Act, ha segnato |l —

passaggio dal | Ae q u isesamnziale zdelle mansioni a
unAeui pravalentememte formale,

L Ae g ui vsastaeziale ai fonda sulla professionalita effettiva
e sul contenuto concreto d e | | A gih talisensotsiaveda Cass.
civ.,, Sez lav., n. 12088/1991), | ANe qu i v farmae & gquella
ancorata al | A1 n g u aamtratmeden delocCCNL

La nozione di 3 mansicomipar abauillaljl.Maao.t3,
sembra tuttavia segnare un ritorno alla nozione di
equivalenza sostanziale della sentenza della Cassazione, con
possibili  tensioni interpretative rispetto al | Ai mpost a:
formale d e | |. 2A@3rc.t. post JobsAct.



ART 4 CO.4- SISTEMI DI CLASSIFICAZIONE

La norma stabilisce che:

A sistemi di classificazione e inquadramento previsti dai
CCNL o dalla legge costituiscono lo strumento di Rispetto alla disciplina europea
riferimento per la comparazione;

A sono ammessi sistemi aziendali ( grading and banding)
solo a integrazione del CCNL e purché fondati su criteri
oggettivi e neutrali.

L?at t eerwalta all@ costruzione di sistemi
retributivi  che consentano una valutazione
comparativa del valore del lavoro fondata su
criteri oggettivi e neutrali rispetto al genere,
indipendentemente dalla fonte che li disciplina,
p u r csian® applicati in modo da escludere ogni
discriminazione, anche indiretta .

Il parametro primario resta quello contrattuale
collettivo. | sistemi di valutazione aziendale concepiti
come integrativi.
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