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Con il presente documento si intende approfondire il contenuto dello Schema di
Decreto Legislativo volto a recepire la Direttiva (UE) 2023/970, attualmente oggetto
di confronto e discussione tra Governo e Parti Sociali. 
Federterziario ha già prodotto delle osservazioni al Ministero con l’obiettivo di
presidiare tre driver fondamentali: coerenza con la ratio europea, equilibrio tra tutela
sostanziale della parità retributiva e sostenibilità organizzativa, nonché certezza
applicativa, con particolare attenzione al tessuto produttivo composto da micro,
piccole e medie imprese.
Il documento si propone, inoltre, di evidenziare i principali profili applicativi e
sistemici della disciplina, con particolare attenzione agli aspetti che incidono
sull’organizzazione aziendale, sull’assetto probatorio e sulla certezza interpretativa
del quadro normativo.

O s s e r v a z i o n i  d i  c a r a t t e r e  g e n e r a l e

Ambito di applicazione e distinzioni dimensionali
Lo schema di decreto introduce articolazioni dimensionali che incidono sulla
modulazione degli obblighi di reporting e informazione. La graduazione degli
adempimenti in base alla dimensione aziendale rappresenta un elemento centrale
della disciplina, in quanto incide direttamente non solo sull’estensione degli obblighi,
ma anche sulla complessità organizzativa necessaria per garantirne l’adempimento.
Pur riconoscendo la necessità di graduare gli obblighi in funzione della dimensione
aziendale, si evidenzia l’esigenza di garantire piena coerenza con il dettato della
Direttiva, proporzionalità degli adempimenti e sostenibilità organizzativa per le
MPMI.
Per le imprese di minori dimensioni, l’introduzione di obblighi strutturati di raccolta
dati, analisi comparative e reportistica, infatti, può comportare un impatto
organizzativo significativo, anche in considerazione della limitata disponibilità di
risorse interne dedicate alla gestione del personale.
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In tali contesti, l’adeguamento ai nuovi obblighi può richiedere l’implementazione di
strumenti interni di monitoraggio retributivo, la revisione delle procedure di
classificazione del personale e l’adozione di criteri formalizzati per l’attribuzione
delle componenti variabili della retribuzione.
Nelle micro e piccole imprese, spesso prive di uffici HR strutturati, tali adempimenti
possono tradursi nella necessità di ricorrere a consulenze esterne, con conseguente
incremento dei costi fissi (da evitare ai sensi della direttiva europea) e impatto diretto
sulla marginalità aziendale.
La dimensione aziendale assume quindi rilievo non solo quantitativo ma qualitativo,
incidendo sull’intera architettura organizzativa richiesta per l’attuazione della
disciplina e sulla capacità stessa dell’impresa di assorbire nuovi obblighi senza
compromettere efficienza e competitività.

Finalità della disciplina
La Direttiva (UE) 2023/970 è chiaramente orientata alla riduzione del divario
retributivo di genere, attraverso il rafforzamento degli strumenti di trasparenza e dei
meccanismi di tutela contro le discriminazioni fondate sul sesso.
L’obiettivo di contrastare il divario retributivo di genere e di rafforzare la
trasparenza salariale si inserisce in una tradizione giuridica che riconosce nella
dignità del lavoro e nell’equità retributiva principi fondamentali dell’ordinamento,
ricercando un equilibrio tra tutela della persona e responsabilità dell’impresa.
Nel processo di recepimento, pertanto, assume rilievo il mantenimento di un chiaro
allineamento con la ratio e con l’impianto finalistico della normativa europea,
affinché la disciplina resti focalizzata sulla prevenzione e rimozione delle
discriminazioni di genere, evitando interpretazioni che possano estenderne l’ambito
oltre l’obiettivo specifico perseguito dal legislatore europeo. Un’estensione
interpretativa che travalichi l’obiettivo della parità retributiva rischierebbe di
incidere in modo sproporzionato sull’autonomia organizzativa delle imprese, con
impatto particolarmente rilevante sulle MPMI, dove la flessibilità gestionale
rappresenta un fattore competitivo essenziale e non un elemento elusivo.
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C r i t i c i t à  a p p l i c a t i v e  e  s i s t e m i c h e

La presunzione di parità retributiva
Uno degli aspetti centrali dello schema di decreto riguarda la disciplina della
presunzione di parità retributiva, che incide sull’assetto dell’onere probatorio nei
giudizi in materia di discriminazione salariale.
Attraverso tale meccanismo, la disciplina non si limita a introdurre obblighi di
trasparenza, ma interviene sul piano sostanziale della responsabilità datoriale,
influenzando il bilanciamento tra tutela del lavoratore e garanzie di difesa
dell’impresa. La configurazione e i presupposti applicativi della presunzione
assumono quindi rilievo sia sotto il profilo della coerenza con la Direttiva (UE)
2023/970 sia sotto quello della certezza applicativa.
La qualificazione della presunzione (relativa o rafforzata) e la definizione dei relativi
presupposti applicativi assumono rilievo decisivo sia sotto il profilo della coerenza
con la Direttiva, sia sotto quello della certezza del diritto. 
La Direttiva rafforza gli strumenti probatori al fine di rendere effettivo il principio
della parità di retribuzione per lavoro uguale o di pari valore ma, nello schema
nazionale, la presunzione viene collegata all’applicazione di contratti collettivi
sottoscritti da organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul
piano nazionale.
Tale collegamento attribuisce rilievo a un elemento di natura soggettiva (la qualità
dei sottoscrittori del contratto) quale fattore incidente sul regime probatorio, con
possibili riflessi sull’assetto complessivo del pluralismo contrattuale.
Per le MPMI, una presunzione eccessivamente rigida o automatica può determinare
un aggravio difensivo significativo, soprattutto in contesti caratterizzati da basi
statistiche limitate e da una forte personalizzazione delle retribuzioni.
Si ritiene indispensabile quindi che venga chiarita espressamente la natura della
presunzione e, pertanto, abbiamo proposto che essa sia qualificata come presunzione
semplice (iuris tantum), sempre superabile con prova contraria, evitando
automatismi che potrebbero alterare l’equilibrio perseguito dalla Direttiva e
generare un incremento del contenzioso, particolarmente oneroso per le imprese di
minori dimensioni.
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Presunzioni fondate sulla rappresentatività
Il riferimento alla “comparativa maggiore rappresentatività” richiama un concetto
già ampiamente utilizzato nell’ordinamento, ma caratterizzato da un’assenza di
criteri legislativamente definiti e oggettivi di misurazione. Nel tempo, tale nozione ha
dato luogo a interpretazioni non sempre uniformi, con conseguenti incertezze
applicative.
L’introduzione di effetti giuridici direttamente connessi a tale requisito soggettivo
assume pertanto rilievo sistemico, in quanto incide sulle dinamiche contrattuali e
sulle scelte organizzative delle imprese, in un contesto che, non dobbiamo mai
dimenticarlo, è caratterizzato da un pluralismo contrattuale costituzionalmente
garantito. 
Per le MPMI, tale incertezza si traduce in un rischio giuridico difficilmente
valutabile ex ante: la scelta del contratto collettivo, pur legittima nell’ambito del
pluralismo contrattuale, può diventare fonte di contestazione, con impatti economici
e organizzativi rilevanti.
Inoltre, una presunzione fondata esclusivamente sull’identità dei sottoscrittori del
CCNL rischia di trasformarsi in una certificazione automatica di correttezza salariale
non necessariamente aderente alla realtà sostanziale.

Trasparenza formale e trasparenza sostanziale
La Direttiva (UE) 2023/970 riconosce ai lavoratori il diritto di ottenere informazioni
sul proprio livello retributivo individuale e sui livelli retributivi medi, distinti per
genere, relativi a categorie di lavoratori che svolgono lo stesso lavoro o lavoro di
pari valore.
Nello schema di decreto, la comunicazione dei dati retributivi può avvenire in forma
aggregata, senza obbligo di dettaglio analitico delle singole componenti della
retribuzione complessiva. Non è espressamente previsto un livello minimo di
disaggregazione relativo alle diverse voci retributive (retribuzione base, superminimi,
premi variabili, indennità, benefit), circostanza che potrebbe incidere sull’effettiva
capacità di individuare le cause dei differenziali retributivi. 
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Tale impostazione assume rilievo in quanto i differenziali retributivi di genere
possono manifestarsi non solo nei minimi tabellari, ma anche nelle componenti
accessorie o discrezionali della retribuzione. Il livello di dettaglio delle informazioni
fornite può quindi incidere sulla capacità del lavoratore di comprendere l’origine di
eventuali differenze salariali.
In contesti di piccole dimensioni, dove superminimi, premi individuali e benefit
rappresentano strumenti fisiologici di fidelizzazione e valorizzazione del merito,
l’assenza di criteri formalizzati potrebbe generare contenzioso nonostante l’assenza di
intenti discriminatori.

Impatto sulle micro, piccole e medie imprese
Nelle micro, piccole e medie imprese la personalizzazione della retribuzione
rappresenta una prassi diffusa, legata alla necessità di valorizzare competenze
specifiche, performance individuali o esigenze di fidelizzazione.
In tali contesti, le componenti variabili o individuali possono avere un peso
significativo e le basi statistiche per il calcolo delle medie retributive risultano spesso
numericamente limitate. 
Le basi statistiche ridotte rendono le medie retributive meno rappresentative e più
esposte a fluttuazioni. Ciò può aumentare la complessità della difesa giudiziale e
ridurre la prevedibilità degli esiti del contenzioso.
Una presunzione automatica potrebbe determinare conseguenze negative quali un
irrigidimento nella gestione del personale; la riduzione dell’utilizzo di strumenti
premiali; incremento del contenzioso fondato su dati statistici poco significativi;
tendenza alla standardizzazione retributiva, con perdita di flessibilità gestionale e
potenziale riduzione della capacità competitiva delle MPMI.



Lo schema di decreto si colloca nel solco degli obiettivi della Direttiva (UE)
2023/970, rafforzando la trasparenza retributiva e gli strumenti di tutela contro le
discriminazioni di genere, ma al contempo emergono profili di attenzione relativi
alla configurazione della presunzione di parità retributiva, al ruolo della
rappresentatività sindacale quale parametro probatorio, al livello di dettaglio della
trasparenza informativa e all’impatto organizzativo sulle MPMI.
In un sistema economico a forte prevalenza di micro, piccole e medie imprese,
l’effettività della tutela deve necessariamente accompagnarsi alla sostenibilità
organizzativa e alla certezza del diritto. 

Conc lus ion i
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Riferimento al CCNL applicato 
L’art. 4 dello schema disciplina la nozione di “stesso lavoro” attraverso due commi
che adottano criteri differenti.
Il comma 1 richiama i contratti collettivi sottoscritti da organizzazioni sindacali
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale quale parametro per
l’operatività della presunzione.
Il comma 2, invece, fa riferimento al contratto collettivo effettivamente applicato dal
datore di lavoro, prevedendo il ricorso ai contratti stipulati dalle organizzazioni
comparativamente più rappresentative solo in assenza di un contratto applicato in
azienda.
La coesistenza di tali criteri può generare profili di disallineamento interpretativo,
con possibili riflessi sulla certezza del diritto e sull’uniformità applicativa.
Per le MPMI, la certezza del parametro contrattuale rappresenta un elemento
fondamentale di stabilità organizzativa e pianificazione dei costi del lavoro.
Si ritiene pertanto opportuno mantenere come parametro primario il CCNL
effettivamente applicato in azienda.
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Solo un equilibrio tra tutela sostanziale e praticabilità operativa potrà assicurare un
recepimento coerente con la finalità europea, evitando oneri sproporzionati e
preservando la competitività del tessuto produttivo nazionale. 
Il corretto bilanciamento tra effettività delle tutele, certezza applicativa e
sostenibilità organizzativa costituisce la leva strategica per garantire un’attuazione
coerente con la finalità europea, mantenendo il focus sul contrasto alle disparità
retributive di genere senza introdurre elementi di incertezza sistemica.
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