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DI ANNA TAURO

a parita retributiva tra
uomini e donne esce dal
terreno dei principi e si
avvicina a quellodell’ef-
fettivita, attraverso un siste-
ma articolato di obblighi, con-
trolli e strumenti di tutela. E
questo l'obiettivo dello schema
di decreto legislativo di attua-
zione della direttiva (UE)
2023/970, approvato in esame
preliminare dal Consiglio dei
ministrilo scorso 6 febbraio, de-
stinato a incidere in profondita
sull’organizzazione dei rappor-
ti di lavoro e sulle politiche re-
tributive delle imprese.

Come evidenziato dal Mini-
stro del lavoro e delle politiche
sociali, Marina Calderone, il
decreto «rafforza gli strumenti
per rendere effettiva la parita
salariale», conla prospettiva di
un ulteriore affinamento nel
corso dell'iter parlamentare e
del confronto con le parti socia-
1i.

L’intervento normativo si
colloca in un contesto europeo
caratterizzato da un persisten-
te divario retributivo di genere
(gender pay gap), stimato in
media intorno al 13%, si appli-
ca a datori di lavoro pubblici e
privati e riguarda, salvo alcu-
ne esclusioni, i lavoratori su-
bordinati (inclusi dirigenti e
contratti a termine), estenden-
dosi per alcuni aspetti anche ai
candidati durante la fase di se-
lezione. Gli annunci di lavoro,
infatti, dovranno indicare la re-
tribuzione iniziale o la fascia
prevista. Il provvedimento sta-
bilisce inoltre che, nel rispetto
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Alvia un sistema di controllie tutele

dellanormativa sulla privacy, i
lavoratori hannoil diritto di co-
noscere i criteri di determina-
zione del proprio stipendio e le
aziende potranno fornire que-
ste informazioni in modo proat-
tivo.

E previsto un meccanismo di
pubblicita interna dei criteri
utilizzati dai datori di lavoro
perla determinazione dei livel-
liretributivi e per la progressio-
ne economica (’'adempimento
efacoltativo peridatoridilavo-
rocon meno di 50 dipendenti). I
lavoratori hannoil diritto di in-
formazione sui livelli retributi-
vi medi, ripartiti per sesso, del-
le categorie di lavoratori che
svolgonolo stesso lavoro o un la-
voro di parivalore.

Il decreto chiarisce i concetti
di “stesso lavoro” e “lavoro di
parivalore”, basandoli su crite-
ri oggettivi e neutrali rispetto
al genere. Per “stesso lavoro” si
considera la prestazione lavo-
rativa svolta nell’esercizio di
mansioniidentiche o riconduci-
bili allo stesso livello retributi-
vo e categoria legale di inqua-
dramento; per “lavoro di pari
valore” si fa riferimento alla
prestazione lavorativa diversa
svolta nell’esercizio di mansio-
ni comparabili, previste dai li-
velli retributivi di classificazio-
ne. In entrambi i casi il riferi-
mento & al Cenl applicato dal
datore di lavoro o, in mancan-
za, del Cenl siglato dalle orga-
nizzazioni sindacali comparati-
vamente piu rappresentative
sul piano nazionale per il setto-
re di riferimento.

E previsto che la contratta-
zione collettiva sia il riferimen-

to centrale, quale fonte prima-
ria per la definizione dei siste-
mi di classificazione professio-
nale e di determinazione dei
trattamenti economici fondati
su criteri oggettivi e neutrali ri-
spetto al genere, idonei a garan-
tire leffettivita del principio di
parita retributiva.

Cio consente di affrontare la
questione del divario retributi-
vo di genere attraverso un ap-
proccio sistemico, volto a valo-
rizzare la contrattazione collet-
tiva qualificata quale sede pri-
vilegiata per la misurazione e
la comparazione delle profes-
sionalita, superando le critici-
taderivanti da fenomeni di con-
trattazione cosiddetta “pira-
ta”, spesso caratterizzati da li-
velli retributivi al ribasso, par-
ticolarmente diffusi nei settori
a piu alta incidenza di occupa-
zione femminile. E in tale ambi-
to che le parti sociali determi-
nano il valore economico delle
diverse professionalita, ricon-
ducendole a livelli omogenei di
inquadramento.

Intale ottica, appare partico-
larmente significativa la previ-
sione, contenuta nell’articolo 4
dello schema di decreto, che sol-
lecita le parti sociali a introdur-
re, nei contratti collettivi nazio-
nali, sistemi di determinazione
e classificazione retributiva
fondati su criteri oggettivi e
neutrali rispetto al genere, ido-
nei a garantire leffettivita del
principio di parita retributiva.

Ugualmenterilevante &la di-
sposizione secondo cui I'appli-
cazione di un contratto colletti-
vo nazionale stipulato da orga-
nizzazioni sindacali comparati-

vamente piu rappresentative
sul piano nazionale, comprensi-
vo dei relativi sistemi di classi-
ficazione professionale, di in-
quadramento e di trattamento
economico, costituisce presun-
zione di conformita ai principi
di parita retributiva e di traspa-
renza sanciti dal decreto, fer-
marestando la possibilita di ac-
certare, in concreto, eventuali
trattamenti retributivi indivi-
duali di natura discriminato-
ria.

«Non si puo non apprezzare
la struttura dell’intero provve-
dimento e ciog il rinvio alla con-
trattazione collettiva qualifica-
ta», osserva Giancarlo Bada-
lin, segretario generale di Asso-
ced, sottolineando come tale im-
postazione rappresenti «un per-
corso condivisibile, soprattutto
per chi ritiene che il divario di
genere in Italia sia alimentato
da fenomeni quali la contratta-
zione pirata, la sottoccupazio-
ne e il part-time involontario
femminile, oltre che da fattori
culturali e organizzativi». Se-
condo Badalin, «il principio del-
la trasparenza e condivisibile,
ma la sua attuazione richiede
equilibrio, soprattutto con rife-
rimento alle piccole e medie im-
prese: occorre evitare che nuo-
vi obblighi si traducano in one-
ri burocratici sproporzionati o
in rischi per la tutela della pri-
vacy».

Sul piano applicativo, i dato-
ridilavoro che occupano alme-
no 100 dipendenti possono pub-
blicare sulla propria rete intra-
net o nell’area riservata del si-
to aziendale le informazioni
sui livelli retributivi medi, ri-

partiti per sesso, delle catego-
rie di lavoratori che svolgono lo
stessolavoro o unlavoro di pari
valore. E obbligatorio informa-
re annualmente tuttiilavorato-
ri del loro diritto di ricevere le
informazioni e delle modalita
per l'esercizio di tale diritto.

Il decreto prevede specifici
meccanismi di intervento in
presenza di differenziali retri-
butivi ingiustificati: qualora
emergaun divario di genere pa-
rio superiore al 5%, il datore di
lavoro e tenuto a fornire una
motivazione e ad avviare, con il
coinvolgimento delle rappre-
sentanze sindacali e dell'Ispet-
torato nazionale del lavoro,
una valutazione congiunta fi-
nalizzata all’adozione di misu-
re correttive.

Sono inoltre previste sanzio-
ni amministrative pecuniarie
e, nei casi piu gravi, conseguen-
ze sul piano degli incentivi pub-
blici e degli appalti, mediante
la comunicazione alle autorita
competenti degli accertamenti
di discriminazione. Il sistema
si completa con listituzione di
un organismo di monitoraggio
presso il Ministero del lavoro e
delle politiche sociali, chiama-
toavigilare sull’attuazione del-
le nuove disposizioni e a raffor-
zare gli strumenti di tutela giu-
risdizionale per i lavoratori di-
scriminati.

Resta ora affidato al confron-
to parlamentare il compito di
perfezionare un impianto nor-
mativo destinato a incidere in
modo significativo sulle dina-
miche del mercato del lavoro
italiano.
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Ebce: iscritti in aumento. Piu servizi e tutele dal rinnovo del Cenl

Decisa soddisfazione per le sigle
Assoced, Lait e Ugl Terziario, fir-
matarie del Cenldei Ced, Ict, Pro-
fessioni digitali e Stp (cod.
H601), per ’affermazione del set-
tore anche durante ’anno 2025.
Il comparto dei Centri elabora-
zione dati, Ict, Professioni digita-
li e Stp continua a crescere senza
sosta. Lo conferma l'ultimo re-
portrealizzato dal’Ente bilatera-
le sulle adesioni al’Ebce, dove
gli iscritti al 31 dicembre 2025
hanno fattoregistrare un ulterio-
re balzo in avanti rispetto alla
stessa data dell’anno preceden-
te.

L’Ebce, ’Ente bilaterale nazio-
nale per i dipendenti dei Centri

elaborazione dati, Ict, Professio-
ni digitali e Stp istituito ai sensi
dell’articolo 221 del Cenl, rappre-
senta il fulcro del sistema di bila-
teralita del settore, promuoven-
do politiche di welfare contrat-
tuale e servizi volti a favorire la
conciliazione tra vita e lavoro,
nonché a sostenere la produttivi-
tadelle imprese e i bisogni dei la-
voratori.

In tale contesto, il recente rin-
novo contrattuale dello scorso
28 luglio ha introdotto nuove di-
sposizioniin materia difinanzia-
mento dell’Ente, prevedendo, a
decorrere dal 1° settembre 2025,
una quota di servizio pari com-
plessivamente a 15 euro mensili,

ripartita in 11 euro a carico del
datore di lavoro e 4 euro a carico
del lavoratore per 12 mensilita.
Le parti firmatarie in considera-
zione delle esigenze organizzati-
ve e gestionali delle imprese, han-
no convenuto laripartizione del-
la contribuzione dovuta all’Ente
bilaterale su base annua in 12
mensilita, in luogo delle prece-
denti 14 mensilita.

L’obbligo contributivo riguar-
da tutti i rapporti di lavoro su-
bordinato rientranti nel campo
di applicazione del contratto col-
lettivo, con decorrenza dal mese
diiscrizione.

tuato mensilmente mediante mo-

dello F24, con indicazione della
causale “Ebce” nella sezione
Inps, e deve essere correttamen-
teriportato nel flusso Uniemens,
in conformita alle disposizioni
tecniche vigenti. Il rispetto
dell’obbligo contributivo costi-
tuisce condizione essenziale per
P’accesso alle prestazioni dell’En-
te. Le nuove quote si inseriscono
in una strategia di rafforzamen-
to della bilateralita, con ’obietti-
vo di garantire Peffettivita degli
strumenti di welfare contrattua-
le e consolidare un modello che
coniuga competitivita delle im-
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prese e tutela del lavoro
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