
 

 

RELAZIONE TECNICA 
 

Il decreto legislativo in esame recepisce, in virtù della delega contenuta all’articolo 9 della 
legge 21 febbraio 2024, n. 15, la direttiva (UE) 2023/970 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 
10 maggio 2023, volta a rafforzare l'applicazione del principio della parità di retribuzione tra uomini 
e donne per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore attraverso la trasparenza retributiva e i 
relativi meccanismi di applicazione.  

Il decreto legislativo introduce nell’ordinamento interno obblighi in materia di trasparenza 
retributiva da parte dei datori di lavoro e relativi meccanismi di tutela.  

 

L’articolo 1 definisce l’oggetto e le finalità del decreto. 

L’articolo 2 definisce l’ambito di applicazione del decreto, riferito ai rapporti di lavoro 
subordinato, anche a tempo parziale, con esclusione dei contratti di lavoro domestico e intermittente, 
ivi comprese le posizioni dirigenziali. 

Tale ambito comprende, per espressa previsione dell’articolo 1, paragrafo 1, della direttiva, 
anche i datori di lavoro del settore pubblico, per gli aspetti non disciplinati dal diritto nazionale, nel 
rispetto della normativa dell’Unione europea. 

Con riferimento ai datori di lavoro del settore pubblico, si rappresenta che la disciplina vigente 
in materia di pubblico impiego risulta già conforme ai principi introdotti dal presente decreto, in 
quanto l’assetto ordinamentale esclude discriminazioni retributive fondate sul genere. 

Pertanto, le disposizioni del presente decreto non comportano nuovi o maggiori oneri a carico 
della finanza pubblica. 

 
L’articolo 3 reca le definizioni applicabili ai fini del decreto. 
 
L’articolo 4 individua le nozioni centrali di «stesso lavoro» e «lavoro di pari valore», con 

l’obiettivo di fornire un criterio uniforme per la verifica delle diverse posizioni retributive al fine di 
individuare eventuali profili di c.d. gender pay gap.  

Nel dettaglio, la norma assegna ai contratti collettivi nazionali di lavoro la funzione di 
elaborare sistemi di classificazione retributiva oggettivi e neutri rispetto al genere, valorizzando la 
funzione centrale svolta dalla contrattazione collettiva nell’ordinamento interno.  

Le attività previste rientrano, per i datori di lavoro pubblici, nelle competenze dell’Agenzia 
per la rappresentanza negoziale delle pubbliche amministrazioni (di seguito «ARAN») e, pertanto, ai 
relativi adempimenti si provvede nell’ambito delle risorse umane, strumentali e finanziarie disponibili 
a legislazione vigente. 

La disposizione, pertanto, non comporta nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica. 

L’articolo 5 riconosce anche ai candidati a un impiego il diritto di ricevere informazioni sulla 
retribuzione iniziale o fascia retributiva, su base oggettiva e neutra, e reca il divieto riferito ai datori 
di lavoro di chiedere informazioni sulle retribuzioni correnti o pregresse.  

La norma prevede, altresì, che gli avvisi e i bandi per la ricerca di candidati siano improntati 
alla neutralità di genere, anche in relazione ai titoli professionali richiesti. 



 

 

Con riferimento alle attività poste in capo al datore di lavoro del settore pubblico, si 
rappresenta che i bandi di selezione risultano già strutturati secondo criteri di neutralità di genere e, 
pertanto, ai relativi adempimenti si provvede nell’ambito delle risorse umane, strumentali e 
finanziarie disponibili a legislazione vigente. 

La disposizione, pertanto, non comporta nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica.  
 
L’articolo 6 prevede un meccanismo di pubblicità dei criteri utilizzati dai datori di lavoro per 

la determinazione dei livelli retributivi e per la progressione economica dei lavoratori, fermo restando 
quanto già previsto in materia dal decreto legislativo 26 maggio 1997, n. 152. 

La determinazione dei livelli retributivi e della progressione economica nel pubblico impiego, 
contrattualizzato e non contrattualizzato, è già previsto dai contratti collettivi di lavoro, nazionali e 
integrativi, e dalle disposizioni di legge.  

La disposizione, pertanto, non comporta nuovi o maggiori oneri a carico della finanza 
pubblica. 

 
L’articolo 7 riconosce, in capo ai singoli lavoratori e alle singole lavoratrici, il diritto, 

esercitabile una volta l’anno, di informazione sui livelli retributivi medi, ripartiti per sesso, delle 
categorie di lavoratori che svolgono lo stesso lavoro o un lavoro di pari valore.  

Inoltre, prevede la possibilità per i datori di dare pubblicità sulla propria rete intranet o 
nell’area riservata del sito aziendale dei livelli retributivi medi per sesso per categorie omogenee.  

È stabilito un termine di due mesi per fornire riscontro alle richieste dei lavoratori e l’obbligo 
dei datori di lavoro di informare annualmente i lavoratori della facoltà di richiedere tali informazioni. 

Con riferimento all’attività posta in capo al datore di lavoro pubblico, destinatario di una 
richiesta di informazioni, queste ultime sono ricavabili da dati retributivi e di inquadramento già nella 
disponibilità delle amministrazioni pubbliche, in quanto funzionali alla gestione ordinaria del 
personale, agli adempimenti di natura contabile e alle attività di monitoraggio e rendicontazione già 
previste dalla normativa vigente.  

La messa a disposizione delle informazioni mediante pubblicazione sulla rete intranet o 
nell’area riservata del sito istituzionale dell’amministrazione non richiede l’attivazione di nuovi 
sistemi informativi né l’implementazione di quelli esistenti, potendosi utilizzare le infrastrutture 
digitali già disponibili presso le medesime amministrazioni. 

Le attività di estrazione, aggregazione e comunicazione dei dati rientrano, pertanto, nelle 
ordinarie funzioni degli uffici competenti in materia di gestione del personale e di trattamento 
economico, che possono farvi fronte senza necessità di incrementi di organico o investimenti 
aggiuntivi. 

La disposizione, pertanto, non comporta nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica.  
 
L’articolo 8 stabilisce che le informazioni da condividere con i lavoratori o i candidati a un 

impiego a norma degli articoli 5, 6 e 7 siano fornite in modo accessibile alle persone con disabilità, 
in applicazione di quanto previsto dall’articolo 8 e dal considerando 37 della direttiva. 

La disposizione in esame si inserisce nel quadro degli obblighi già vigenti in capo alle 
amministrazioni pubbliche in materia di accessibilità, inclusione e non discriminazione delle persone 
con disabilità.  



 

 

Le modalità di comunicazione delle informazioni previste avvengono attraverso canali già 
soggetti agli obblighi di conformità ai requisiti di accessibilità previsti dalla normativa vigente.  

L’adeguamento delle informazioni sotto il profilo dell’accessibilità sarà, quindi, svolto 
attraverso l’utilizzo di soluzioni organizzative e tecniche già adottate dalle amministrazioni per 
garantire l’accessibilità dei propri contenuti informativi.  

Ai relativi adempimenti si provvede nell’ambito delle risorse umane, finanziarie e strumentali 
disponibili a legislazione vigente.  

La disposizione, pertanto, non comporta nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica.  
 
L’articolo 9 disciplina l’obbligo di raccolta dei dati e la relativa trasmissione a un apposito 

organismo di monitoraggio, disciplinato dal successivo articolo 14.  
In particolare, la disposizione, in attuazione dell’articolo 9 della direttiva, individua l’elenco 

dei dati da raccogliere e comunicare, le relative scadenze e cadenze per la trasmissione al menzionato 
organismo di monitoraggio con rinvio ad appositi decreti attuativi del Ministero del lavoro e delle 
politiche sociali per la disciplina delle modalità tecniche con cui adempiere a tale obbligo.  

I dati oggetto di comunicazione sono a disposizione del patrimonio informativo in possesso 
delle singole amministrazioni.  

La comunicazione dei predetti dati all’Organismo di monitoraggio non richiede l’istituzione 
di un nuovo strumento informatico né l’impiego di risorse umane e finanziarie aggiuntive, in quanto 
assolvibile mediante i canali digitali già in uso alle amministrazioni. 

Con specifico riferimento a quanto previsto dal comma 4, lettera a), si rappresenta che la 
raccolta e il trattamento dei dati da parte del Ministero del lavoro e delle politiche sociali rientra nelle 
competenze istituzionali del medesimo Ministero, anche tramite i sistemi informativi interoperabili 
con le altre Amministrazioni interessate. 

Pertanto, ai relativi adempimenti si provvede con le risorse strumentali e finanziarie 
disponibili a legislazione vigente e, comunque, senza nuovi o maggiori oneri a carico della finanza 
pubblica.    

Con riferimento al comma 7, in base al quale l’Ispettorato del lavoro (di seguito «INL») può 
richiedere chiarimenti sui dati comunicati, trattasi di attività che già rientra nell’ambito dei compiti 
istituzionali in materia di vigilanza sul rispetto dei principi di parità e non discriminazione.  

Si tratta di attività funzionali e accessorie a ispezioni e interventi di competenza, senza 
introduzione di nuovi poteri o flussi obbligatori. 

Pertanto, l’INL provvede ai relativi adempimenti di cui al presente comma con le risorse 
umane, finanziarie e strumentali disponibili a legislazione vigente, nell’ambito della ordinaria attività 
di vigilanza e, comunque senza nuovi o maggiori oneri a carico della finanza pubblica.  

  
L’articolo 10 introduce un meccanismo di valutazione dei dati raccolti a norma delle 

precedenti disposizioni, al fine di consentire l’attuazione di misure di correzione per le ipotesi in cui 
dai dati raccolti emerga uno scostamento del 5% tra le retribuzioni dei lavoratori di sesso maschile e 
femminile non adeguatamente giustificate dal datore di lavoro.  

Tale meccanismo prevede un preciso onere di motivazione in capo al datore di lavoro e il 
coinvolgimento delle parti sociali, nonché dell’INL e degli organismi di parità al fine di individuare 
e adottare le misure più idonee per eliminare il divario rilevato.  



 

 

Per quanto concerne il datore di lavoro pubblico, le condizioni di cui al comma 1, che devono 
ricorrere congiuntamente e costituiscono presupposto ai fini dell’attivazione del procedimento di 
valutazione congiunta, non risultano applicabili nell’ambito del pubblico impiego, caratterizzato da 
sistemi di garanzia a presidio della parità di genere. 

L’eventuale partecipazione dell’INL, ai sensi del comma 4, avviene su base collaborativa e su 
invito e si colloca nell’ambito della programmazione ordinaria. 

La disposizione, pertanto, non comporta nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica. 
 
L’articolo 11 disciplina il trattamento e la protezione dei dati personali acquisiti ai sensi degli 

articoli 7, 9 e 10, prevedendo il rispetto della normativa in materia di protezione dei dati personali, la 
limitazione dei soggetti legittimati all’accesso alle informazioni ove sia possibile l’identificazione del 
singolo lavoratore, nonché il divieto di utilizzo dei dati per finalità diverse dall’applicazione del 
principio della parità di retribuzione. 

La disposizione non comporta nuovi o maggiori oneri a carico della finanza pubblica. 
 
L’articolo 12 disciplina la tutela giurisdizionale dei diritti sanciti dal decreto legislativo, rinvia 

a quanto già previsto dall’ordinamento e, in particolare, al Libro III, Titolo I, Capo III del decreto 
legislativo n. 198 del 2006, ampliando la tutela della posizione dei lavoratori e delle lavoratrici anche 
dopo la cessazione del rapporto di lavoro.  

La disposizione non comporta nuovi o maggiori oneri a carico della finanza pubblica. 
 
L’articolo 13 estende alle ipotesi di accertate discriminazioni poste in essere in violazione del 

presente decreto, l’applicazione dell’articolo 41 del decreto legislativo dell’11 aprile 2006, n. 198.  
La disposizione non comporta nuovi o maggiori oneri a carico della finanza pubblica. 
 
L’articolo 14 disciplina l’Organismo di monitoraggio, cui sono attribuite funzioni di 

monitoraggio e supporto all’attuazione del decreto, mediante attività di analisi delle cause del divario 
retributivo, anche tramite strumenti EIGE, nonché di raccolta e pubblicazione dei dati, raccolta delle 
valutazioni congiunte e aggregazione dei procedimenti, giurisdizionali e non giurisdizionali, derivanti 
dalle violazioni del decreto. 

La disposizione individua, altresì, le scadenze di rendicontazione, e le modalità di 
composizione multilivello dell’organismo, nel rispetto dell’invarianza finanziaria.  

Il Dipartimento per le politiche del lavoro, previdenziali, assicurative e per la salute e 
sicurezza nei luoghi di lavoro è individuato quale struttura di supporto operativo all’Organismo di 
monitoraggio, in considerazione delle competenze già attribuite in materia di raccolta e monitoraggio 
di dati relativi alle retribuzioni e alle politiche salariali.   

Ai relativi adempimenti si provvede con le risorse umane, strumentali e finanziarie disponibili 
a legislazione vigente. 

Ai componenti dell'organismo di monitoraggio non sono corrisposti compensi, gettoni di 
presenza, rimborsi di spese o altri emolumenti comunque denominati. 

Pertanto, la disposizione non comporta nuovi o maggiori oneri a carico della finanza pubblica. 
 
L’articolo 15 disciplina la trasmissione annuale ad Eurostat, a cura del Ministero del lavoro e 

delle politiche sociali, dei dati nazionali per il calcolo del divario retributivo di genere in forma grezza, 



 

 

a decorrere dal 31 gennaio 2028 per l’anno di riferimento 2026, con disaggregazioni per sesso, settore, 
orario (full-time/part-time), controllo economico (pubblico/privato) ed età, in attuazione dell’articolo 
31 della direttiva. 

Il Ministero del lavoro e delle politiche sociali provvede ai relativi adempimenti con le risorse 
umane, strumentali e finanziarie disponibili a legislazione vigente e, comunque, senza nuovi o 
maggiori oneri a carico della finanza pubblica. 

 
L’articolo 16 reca la clausola di invarianza finanziaria, ai sensi della quale le amministrazioni 

interessate provvedono allo svolgimento delle attività previste dal presente decreto con le risorse 
umane, strumentali e finanziarie disponibili a legislazione vigente e, comunque, senza nuovi o 
maggiori oneri a carico della finanza pubblica. 

 
Infine, l’articolo 17 estende il periodo della vacatio legis fino al 7 giungo 2026, termine entro 

il quale recepire la direttiva ai sensi dell’articolo 34, paragrafo 1. 


