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delle retribuzioni
Valutazione d'impatto (SWD(2021) 41 final, SWD(2021) 42 (sintesi)) che accompagna una proposta della

Commissione per una direttiva del Parlamento europeo e del Consiglio 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 delle retribuzioni e meccanismi esecutivi (COM(2021) 93 final)

In questo briefing è contenuta una prima analisi dei punti di forza e di debolezza della valutazione
d'impatto della Commissione europea che accompagna la proposta, indicata in precedenza,
presentata il 4 marzo 2021 e trasmessa alle commissioni del Parlamento europeo per i diritti delle
donne e l'uguaglianza di genere (FEMM) e per l'occupazione e gli affari sociali (EMPL). La proposta
mira a contrastare "il persistere di un'applicazione inadeguata del diritto fondamentale alla parità
retributiva [tra uomini e donne per uno stesso lavoro]" sancito dall'articolo 119 del trattato di Roma
e a garantire il rispetto di tale diritto in tutta l'UE mediante la trasparenza delle retribuzioni
(valutazione d'impatto, pag. 5). Nella relazione 2017 sull'attuazione della raccomandazione della
Commissione del 2014 sul potenziamento del principio della parità retributiva tra donne e uomini
tramite la trasparenza era stato evidenziato che la raccomandazione non aveva portato alle
modifiche ritenute necessarie; ciò è stato confermato dalla valutazione della direttiva 2006/54/CE
riguardante l'attuazione del principio delle pari opportunità e della parità di trattamento fra uomini
e donne in materia di occupazione e impiego (valutazione d'impatto, pag. 23). Anche la relazione
sull'attuazione del piano d'azione della Commissione Juncker 2017-2019 adottato per affrontare il
problema del divario retributivo di genere constatava il "persistere di settori nei quali sarebbero
necessarie ulteriori azioni per affrontare il divario retributivo di genere in maniera significativa" (pag.
11). Nel corso della la presidenza di Ursula von der Leyen, la Commissione ha riaffermato il proprio
impegno a presentare misure vincolanti nella strategia per la parità di genere 2020-2025 al fine di
raggiungere la parità retributiva, anche mediante l’introduzione di misure di trasparenza delle
retribuzioni. Il Parlamento ha, nel frattempo, invitato a introdurre misure vincolanti in materia di
divario retributivo di genere e di trasparenza delle retribuzioni nella propria risoluzione sul divario
retributivo di genere del 30 gennaio 2020, ribadendo l'invito nella propria risoluzione del
21 gennaio 2021 sulla prospettiva di genere nella crisi COVID-19 e nel periodo successivo alla crisi.

Definizione del problema
Secondo la valutazione d'impatto, il problema principale è rappresentato dalla mancata
realizzazione nell'Unione europea del diritto fondamentale alla parità retributiva per uno stesso
lavoro o per un lavoro di pari valore. Da tale mancanza consegue che donne e uomini possono
ancora essere discriminati in base al sesso. La discriminazione può essere diretta e volontaria ma
spesso è indiretta e basata su strutture retributive esistenti, che non riconoscono pari valore al lavoro
di donne e uomini secondo criteri obiettivi e neutri rispetto al genere. Nella valutazione d'impatto
si riconosce la difficoltà nel quantificare la portata del problema (in quanto i comportamenti
discriminatori solo raramente sono dichiarati in maniera esplicita) e si evita accuratamente di
esprimere posizioni forti, limitandosi a fare riferimento alla valutazione del 2020 e a casi giudiziari e
dati empirici relativi agli Stati membri1. Secondo la valutazione d'impatto, sia i lavoratori che i datori
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https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2020-0025_IT.html
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di lavoro potrebbero non essere in grado di cogliere il significato concreto di "parità retributiva per
un lavoro di pari valore" e la mancanza di trasparenza ostacolerebbe l'emersione della
discriminazione retributiva e consentirebbe il mantenimento di strutture retributive discriminatorie
(pag. 7). Nella valutazione d'impatto si afferma (pagg. 18-19) che la discriminazione retributiva di
genere non individuata e irrisolta ha conseguenze sia per i lavoratori che per i datori di lavoro:

1. Per i lavoratori, la discriminazione retributiva di genere costituisce una violazione
dei diritti individuali. La parità tra donne e uomini è un diritto fondamentale sancito
dall'articolo 2 del trattato sull'Unione europea e dagli articoli 21 e 23 della Carta dei diritti
fondamentali dell'Unione europea. Il diritto sociale alla parità retributiva per uno stesso
lavoro è sancito dagli articoli 153 e 157 TFUE nonché dall'articolo 23 della Carta. Inoltre,
tale discriminazione incide sulle aspettative retributive e sulla carriera delle persone
distorcendo le decisioni in materia di occupazione e impiego e generando, sul lungo
termine, un divario di pensione tra i generi.

2. Per i datori di lavoro, tali distorsioni comportano una potenziale perdita di
produttività poiché la partecipazione al mercato del lavoro delle donne è al di sotto del
livello ottimale. Questa perdita di produttività è destinata ad aumentare
proporzionalmente all'aumento del rapporto tra laureati di sesso femminile e maschile.
Inoltre, qualora il principio di parità retributiva per uno stesso lavoro non fosse
sostenuto in modo coerente in tutti gli Stati membri, la mobilità dei lavoratori e la
concorrenza tra i datori di lavoro nell'UE potrebbe risultarne ostacolata.

Nella valutazione d'impatto vengono individuati due cause principali del problema: l'esistenza di
un fallimento del mercato, causata dall'asimmetria informativa, e una carenza normativa.

1. Nella valutazione d'impatto si afferma che la discriminazione retributiva può essere
considerata un fallimento del mercato in quanto i singoli lavoratori non hanno accesso
alle informazioni necessarie a comprendere il valore attribuito al proprio lavoro e dei
colleghi a causa di una mancanza di trasparenza nella retribuzione e nella struttura
retributiva. L'asimmetria informativa potrebbe impedire ai lavoratori di individuare e
affrontare i casi di discriminazione basata sul sesso (valutazione d'impatto, pagg. 14-15).

2. Secondo la valutazione d'impatto (pag. 16), la carenza normativa deriva da una
mancanza di chiarezza giuridica sui concetti giuridici fondamentali e dalla relativa
difficoltà nella loro applicazione pratica e dalla mancanza di accesso alla giustizia volta a
garantire il riconoscimento del diritto alla parità retributiva. Infatti, secondo quanto
affermato nella summenzionata valutazione (pag. 65), l'efficacia del quadro giuridico è
limitata dalla mancanza di chiarezza e di consapevolezza sul concetto di parità di
retribuzione per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore.

Nella valutazione d'impatto si afferma che, nella misura in cui il problema della discriminazione
retributiva tra i generi rimane di difficile identificazione in ragione della carenza di dati e di
informazioni e i lavoratori non dispongono degli strumenti per far valere i propri diritti, non esiste
alcun incentivo per i datori di lavoro ad analizzare le proprie strutture retributive. Allo stesso modo,
i governi e i decisori non dispongono di informazioni per cogliere la portata del problema e per
affrontarlo (valutazione d'impatto, pag. 19). Infatti, la pandemia ha già inciso negativamente sulla
parità di genere poiché molti dei lavori più colpiti sono quelli in cui le donne sono
sovrarappresentate, per esempio nei settori dell'ospitalità e del commercio al dettaglio (cfr.
documento strategico Eurofound 2020)2. Nella valutazione d'impatto (allegato 5, pagg. 151-152) è
contenuta un'utile tabella riassuntiva delle tendenze pre- e post-pandemia corredata anche di
un'ulteriore analisi del divario retributivo di genere, degli effetti della trasparenza nelle retribuzioni
sul comportamento, di una sintesi dei costi e della logica di intervento (allegato 6, pagg. 158-169).
La valutazione d'impatto fornisce una panoramica chiara e supportata da dati dei problemi da
affrontare, considerando che uno dei problemi inerenti alla discriminazione retributiva di genere
consiste nella mancanza di dati e nella la difficoltà di dimostrarne l'esistenza. La valutazione
d'impatto individua i fattori all'origine del problema in modo coerente e illustra in modo

https://www.eurofound.europa.eu/publications/policy-brief/2020/women-and-labour-market-equality-has-covid-19-rolled-back-recent-gains


Applicazione del principio della parità di retribuzione attraverso misure di trasparenza delle retribuzioni

3

convincente le relative conseguenze qualora la situazione rimanga invariata, comprese le possibili
conseguenze della pandemia.

Sussidiarietà/proporzionalità
Nella valutazione d'impatto si affronta il tema della sussidiarietà in un capitolo dedicato (valutazione
d'impatto, pagg. 21-24) e si fornisce una griglia sulla sussidiarietà3 nell'allegato 7 (valutazione
d'impatto, pagg. 170-173). La valutazione d'impatto giustifica l'azione dell'UE, sia dal punto di vista
del trattato che del valore aggiunto della sua azione. In essa si individua la base giuridica
dell'iniziativa di cui all'articolo 157, paragrafo 3, del trattato sul funzionamento dell'Unione europea
(TFUE), che attribuisce all'Unione il diritto specifico di intervenire in materia di parità di genere
nell'occupazione e nell'impiego (valutazione d'impatto, pag. 21). Per quanto attiene alla
sussidiarietà, nella valutazione d'impatto viene rilevata l'esigenza di un'azione a livello di UE in
quanto i precedenti tentativi di introdurre la parità di genere non hanno portato al necessario
cambiamento, visto che solo 17 Stati membri hanno adottato misure, con diversi livelli di efficacia
(valutazione d'impatto, pag. 147). A causa della frammentazione delle misure introdotte a livello
nazionale, nella valutazione d'impatto si riconosce il valore aggiunto dell'azione a livello UE che
stabilisce la trasparenza delle retribuzioni e i meccanismi esecutivi correlati. Ciò implicherebbe
l'adozione di norme minime armonizzate per tutelare il diritto dei lavoratori alla parità retributiva ed
evitare condizioni di disparità tra i datori di lavoro, consentendo loro di operare in tutti gli Stati
membri con un minore livello di incertezza. Nella griglia sulla sussidiarietà di cui all'allegato 7
(valutazione d'impatto, pagg. 170-173) questi aspetti sono espressi in maniera coerente e
corroborati dai risultati delle suddette valutazioni. L'aspetto relativo al principio di proporzionalità
non è menzionato nel testo principale della valutazione d'impatto, né le opzioni sono confrontate
con il principio di proporzionalità, come previsto dalle linee guida "Legiferare meglio" (linee guida
"Legiferare meglio", pagg. 28-29). Tuttavia, la proporzionalità è descritta nella relazione introduttiva
alla proposta (pagg. 4-5) nonché nella griglia sulla proporzionalità di cui all'allegato 7 (valutazione
d'impatto, pagg. 173-175)4. Nessun parlamento nazionale ha fornito un parere motivato entro il
termine del 5 maggio 2021, come previsto dal meccanismo di controllo della sussidiarietà.

Obiettivi dell'iniziativa
L'obiettivo generale della proposta è migliorare l'attuazione e l'applicazione del principio di
parità di retribuzione per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore, sia come diritto
fondamentale e obiettivo sociale da perseguire nell'Unione europea che come obiettivo economico
connesso alla piena realizzazione delle condizioni della parità di genere nel mercato interno
(valutazione d'impatto, pag. 24). Nella valutazione d'impatto si individuano due obiettivi specifici
(valutazione d'impatto, pag. 24): mettere i lavoratori in condizione di far valere pienamente il
loro diritto alla parità retributiva, rendendo visibili i casi di discriminazione retributiva grazie alla
trasparenza e fornendo ai lavoratori, in particolare alle lavoratrici, le informazioni e gli strumenti
necessari per agire in tal senso; e contrastare la sottovalutazione sistemica del lavoro delle
donne da parte dei datori di lavoro, correggendo i pregiudizi nei meccanismi  di  determinazione
delle retribuzioni che perpetuano la sottovalutazione del lavoro svolto dalle donne attraverso
l’introduzione di misure di la trasparenza. Gli obiettivi specifici affrontano principalmente il primo
fattore del problema identificato ma essi corrispondono alla logica di intervento illustrata
nell'allegato 6 (valutazione d'impatto, pag. 169). Tuttavia, nella valutazione d'impatto non vengono
definiti obiettivi operativi che permettano di individuare i risultati delle specifiche azioni di
intervento e tale scelta non viene giustificata. Gli obiettivi operativi avrebbero contribuito a rendere
gli obiettivi specifici più "SMART" (specifici, misurabili, realizzabili, pertinenti e corredati di un
termine), come richiesto dalle linee guida "Legiferare meglio" (linee guida "Legiferare meglio", pag.
20) ma non sono previsti termini temporali né modalità per misurare l'efficacia. Si sarebbe potuto
definire gli obiettivi in modo più preciso.

https://ipexl.europarl.europa.eu/IPEXL-WEB/dossier/document/COM20210093.do
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Serie di opzioni prese in considerazione
Nella valutazione d'impatto viene analizzata una serie di opzioni e sotto-opzioni derivanti
logicamente dagli obiettivi generali e specifici. In aggiunta agli elementi di base, in essa vengono
selezionate azioni legislative volte a: favorire la trasparenza a livello di singoli lavoratori e rafforzare
la posizione dei lavoratori (Opzione 1); ottenere trasparenza a livello di datore di lavoro e affrontare
il problema della sottovalutazione strutturale del lavoro delle donne (Opzione 2) e agevolare
l'attuazione e l'applicazione del quadro giuridico esistente (Opzione 3). Queste opzioni non sono in
realtà opzioni tra cui scegliere poiché, secondo quanto affermato nella valutazione d'impatto,
solamente una combinazione di queste tre misure, che costituisce il pacchetto prescelto,
permetterebbe di perseguire i due obiettivi specifici e quello generale.

Tabella 1 – Serie di opzioni prese in considerazione (le opzioni prescelte sono evidenziate
in colore azzurro)

OPZIONI SOTTO-OPZIONI MISURE

Opzione 0:
status quo

Opzione 1:
azione legislativa

per garantire la
trasparenza
retributiva a

livello di
lavoratori

1A: mettere i lavoratori in
condizione di far valere il loro
diritto a ricevere informazioni
sulla retribuzione (obbligo dei
datori di lavoro di fornire
informazioni)

Misura 1: trasparenza delle informazioni sulla retribuzione prima dell'assunzione
(deroga: nessuna)

Misura 2:  obbligo del datore di lavoro di fornire a tutti i lavoratori informazioni
specifiche sul salario rispetto alla categoria che svolge uno stesso lavoro o un
lavoro di pari valore all'interno dell'organizzazione (deroga: <50 dipendenti)

1B: mettere i lavoratori in
condizione di far valere il loro
diritto ad accedere alle
informazioni salariali (diritto
dei lavoratori ad accedere alle
informazioni salariali)

Misura 1: trasparenza delle informazioni sulla retribuzione prima dell'assunzione
(deroga: nessuna)

Misura 2: diritto dei lavoratori a ricevere informazioni specifiche sul salario
rispetto alla categoria che svolge uno stesso lavoro o un lavoro di pari valore
all'interno dell'organizzazione – su richiesta (deroga: nessuna)

Opzione 2:
azione legislativa
per instaurare la

trasparenza
retributiva a

livello dei datori
di lavoro

2A: certificazione della parità
retributiva

Misura: obbligo per i datori di lavoro di ottenere l'accreditamento in base alle
norme sulla parità delle retribuzioni da un organismo di certificazione
accreditato (deroga: <50 dipendenti)

2B: valutazione congiunta
delle retribuzioni

Misura: obbligo per i datori di lavoro di condurre una valutazione annuale delle
retribuzioni con i rappresentanti dei lavoratori o di avvalersi di una società di
revisione esterna (deroga: <50 dipendenti)

2C: comunicazione di
informazioni di base sulle
retribuzioni in combinazione
con la valutazione congiunta
delle retribuzioni

Misura 1: obbligo dei datori di lavoro di condurre una valutazione congiunta
delle retribuzioni (deroga: <250 dipendenti)

Misura 2: obbligo per i datori di lavoro di fornire informazioni sul divario medio
tra le retribuzioni dei lavoratori e delle lavoratrici (deroga: <50 dipendenti)

2D: rafforzamento della
comunicazione di informazioni
sulle retribuzioni e valutazione
congiunta delle retribuzioni se
la relazione sulle retribuzioni
presenta differenze retributive
che non possono essere
giustificate da fattori obiettivi
e neutri rispetto al genere

Misura 1: obbligo del datore di lavoro di fornire informazioni sul divario medio
tra le retribuzioni dei lavoratori e delle lavoratrici a livello di datore di lavoro e per
categoria di lavoratore che svolge uno stesso lavoro o un lavoro di pari valore
all'interno dell'organizzazione (deroga: <250 dipendenti)

Misura 2: obbligo del datore di lavoro di condurre una valutazione congiunta
delle retribuzioni se la relazione sulle retribuzioni presenta differenze retributive
che non possono essere giustificate da fattori obiettivi e neutri rispetto al genere

Opzione 3:
azione legislativa

volta a facilitare
l'attuazione e

l'applicazione del
quadro giuridico

esistente

non sono fornite sotto-opzioni

Misura 1: favorire l'applicazione dei concetti chiave esistenti di "retribuzione" e
"lavoro di pari valore" che sanciscono le linee guida e i criteri obiettivi
stabiliti dalla Corte di giustizia dell'Unione europea

Misura 2: miglioramento dell'accesso alla giustizia per le potenziali vittime di
discriminazione retributiva attraverso la legittimazione di organismi per la
promozione della parità e organizzazioni rappresentative dei lavoratori
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OPZIONI SOTTO-OPZIONI MISURE

e nuove norme in materia di risarcimento, limitazioni e spese legali che
rimuoverebbero gli ostacoli che le vittime devono affrontare

Misura 3: altre misure per favorire l'applicazione e l'attuazione, quali sanzioni
e coinvolgimento delle parti sociali

Fonte: autori, cfr. valutazione d'impatto (pagg. 38-39).

Opzione 0 (status quo): Nella valutazione d'impatto si afferma che, in assenza di un'azione a livello
di UE, la raccomandazione della Commissione 2014/124/UE rimarrebbe l'azione principale adottata
dall'Unione. In essa si aggiunge che, senza ulteriori azioni, la discriminazione retributiva tra i generi
potrebbe continuare a ridursi spontaneamente, ma a una velocità insufficiente per garantire il
principio di "parità di retribuzione per uno stesso lavoro" (valutazione d'impatto, pagg. 25-26). Le
opzioni 1 e 2 sono azioni legislative composte da diverse sotto-opzioni che prevedono misure con
diverso grado di efficacia, efficienza e coerenza. Le misure prescelte per l'opzione 1, sotto-
opzione 1B, riconoscono ai lavoratori il diritto di accedere alle informazioni sulla retribuzione e
impongono ai datori di lavoro l'obbligo di informare i potenziali dipendenti sull'offerta di
retribuzione iniziale o di indicare un ragionevole intervallo retributivo previsto per la posizione. Si
rivela meno efficace rispetto alla sotto-opzione 1A nel conseguire il primo obiettivo specifico di
rafforzare la posizione dei lavoratori ma può essere applicata senza deroghe e prevede minori oneri
amministrativi per i datori di lavoro. Per l'opzione 2, le misure prescelte sono quelle previste
dalla sotto-opzione 2D; benché meno efficaci rispetto alle altre tre sotto-opzioni, nella valutazione
d'impatto si afferma che l'efficacia aumenterebbe se combinata con la sotto-opzione 1A o 1B. Essa
offre inoltre il vantaggio di essere orientata in modo più specifico a datori di lavoro di grandi
dimensioni, per i quali tale azione risulta necessaria, anziché penalizzarli tutti. Tutte le misure
dell'opzione 3 sono comprese nel pacchetto prescelto al fine di migliorare l'accesso alla giustizia
nei casi in cui la discriminazione retributiva di genere viene rilevata mediante strumenti definiti nelle
opzioni 1 e 2. La valutazione d'impatto conclude che i due obiettivi specifici non possono essere
conseguiti mediante una sola delle opzioni e che è necessario adottare una combinazione di diverse
opzioni. Adottando le sotto-opzioni 1B e 2D e l'opzione 3 è possibile conseguire gli obiettivi
specifici oltre che l'obiettivo generale in misura proporzionale, secondo la valutazione d'impatto,
senza alcuna duplicazione degli obblighi e limitando il più possibile i costi. Nella valutazione
d'impatto si aggiunge inoltre che, considerando, in particolare, l'incertezza relativa all'impatto
economico a lungo termine della crisi della COVID-19, è importante non gravare in modo eccessivo
sui datori di lavoro (valutazione d'impatto, pagg. 74-76). In aggiunta alle opzioni qui illustrate, è stata
presa brevemente in considerazione anche una raccomandazione del Consiglio, poi scartata in fase
iniziale perché considerata non sufficientemente efficace (valutazione d'impatto, pagg. 29-30). Il
contenuto delle misure previste nelle opzioni 1 e 2 è illustrato in maniera sintetica, sebbene non
estremamente dettagliata, e in alcuni casi è fornito un giudizio in merito alla relativa efficacia
(valutazione d'impatto, pag. 31). Per l'opzione 3 sono state suggerite diverse azioni legislative ma
non è stato spiegato in modo sufficientemente chiaro quali di esse sarebbero incluse nell'opzione.
Le misure previste dalle opzioni sono analizzate in termini di efficacia, efficienza e coerenza. Nella
valutazione d'impatto si evidenziano inoltre le considerazioni in materia di proporzionalità che
hanno inciso sulla selezione delle opzioni prescelte. Tuttavia, è assai dubbio se sia stato rispettato il
requisito minimo di indicare almeno due opzioni in aggiunta a quelle di base (linee guida "Legiferare
meglio" e lo strumento n. 17). Sotto il profilo tecnico, sono state presentate tre opzioni in aggiunta
a quelle di base ma le opzioni 1 e 2 sono chiaramente finalizzate a conseguire uno dei due obiettivi
specifici ciascuna e non costituiscono pertanto due opzioni autonome. Benché siano presenti delle
sotto-opzioni, le sotto-opzioni 1A e 1B differiscono solo in una delle misure e le sotto-opzioni 2B, 2C
e 2D sono tutte incentrate su valutazioni congiunte delle retribuzioni. L'opzione 3 non contiene
alcuna sotto-opzione. In conclusione, la serie di opzioni risulta costruita attorno a un pacchetto di
opzioni prescelte pre-selezionate, prendendo in considerazione solo una serie limitata di alternative.

https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/file_import/better-regulation-toolbox-17_en_0.pdf
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Valutazione d'impatto
Nella valutazione d'impatto si prendono in considerazione l'impatto economico e sociale mentre
non si considera l'impatto ambientale, alla luce della definizione del problema e degli obiettivi della
proposta legislativa. La valutazione d'impatto riconosce in modo trasparente che, in considerazione
dell'incertezza sul calcolo dei costi e dei benefici delle diverse opzioni strategiche (valutazione
d'impatto, pag. 124), sono stati eseguiti calcoli dettagliati riguardanti i costi diretti per le imprese,
sulla base di informazioni e costi disaggregati per dimensione aziendale (valutazione d'impatto,
pagg. 124-126), i cui risultati sono illustrati nell'allegato 5 della valutazione d'impatto (pagg. 158-
164). Per quanto attiene ai vantaggi in termini di produttività e di costi per i datori di lavoro, essi
sono valutati soprattutto in termini qualitativi nella discussione delle opzioni prescelte per le misure
previste da ciascuna di esse. Una panoramica dei costi e dei benefici relativi all'opzione prescelta è
fornita nell'allegato 2 della valutazione d'impatto (tabelle 1 e 2, pagg. 115-116). La valutazione
d'impatto riconosce chiaramente che l'impatto delle misure in materia di trasparenza retributiva
dovrebbe essere misurato mediante la riduzione della discriminazione retributiva e/o una riduzione
della discriminazione di genere nelle strutture retributive che si registrerebbe nelle retribuzioni di
donne e uomini. Tuttavia, poiché non è disponibile un parametro adeguato per quantificare la
discriminazione retributiva di genere, nella valutazione d'impatto si cerca di stimare quali
potrebbero essere gli effetti distributivi di una riduzione "modesta" nel divario retributivo di genere
derivante dall'attuazione delle misure di trasparenza delle retribuzioni (valutazione d'impatto, pagg.
76-77). Tuttavia, le misure summenzionate fanno riferimento a quelle contenute nelle opzioni
prescelte 1B e 2D; ne consegue che non è chiaro quale potrebbe essere l'impatto delle tre misure
previste dall'opzione prescelta 3. Sulla base della simulazione eseguita applicando il modello
EUROMOD (valutazione d'impatto, pag. 78 e allegato 4, pagg. 127-138), nella valutazione d'impatto
sono inoltre fornite stime relative alle ripercussioni sulla distribuzione del reddito delle famiglie, alla
percentuale di rischio di povertà e ai bilanci pubblici risultanti da un aumento esterno della
retribuzione oraria lorda delle donne resa possibile da una riduzione nella "parte non giustificata"
del divario retributivo di genere di 3 punti percentuali (valutazione d'impatto, pagg. 78-79).
Considerando l'impatto sulla povertà, per esempio, la percentuale di rischio di povertà si ridurrebbe
dalla media iniziale dell'UE27 del 16,3 % al 14,6 %, con una riduzione del rischio di povertà,
principalmente per le famiglie monoparentali, in gran parte costituite da donne (85 %) (valutazione
d'impatto, pag. 79). Per quanto attiene al potenziale impatto di un minore divario retributivo di
genere sulla crescita economica, nella valutazione d'impatto si riportano i risultati della valutazione
del valore aggiunto europeo del Parlamento, in cui si stima che a ciascun punto percentuale di
riduzione del divario retributivo di genere corrisponderebbe un aumento del prodotto interno lordo
(PIL) dello 0,1 % (valutazione d'impatto, pagg. 79-80). Tuttavia, la valutazione d'impatto non fornisce
alcuna indicazione, qualitativa o quantitativa, sul contributo derivante dalle tre misure previste
dall'opzione 3, che rientra nel pacchetto prescelto. Inoltre, confrontando le tre opzioni, nella
valutazione d'impatto non si è riusciti a fornire una valutazione globale, anche qualitativa, sulla
misura in cui le diverse opzioni potrebbero contribuire al raggiungimento di una sostanziale parità
di genere, sebbene essa fornisca alcune informazioni su specifici aspetti.

PMI/competitività
Sulla base del contenuto della sezione relativa ai test sulle PMI della valutazione d'impatto (pagg.
26-27) e delle informazioni fornite nell'allegato 2 (pagg. 119-120) e nell'allegato 5 (pagg. 158-164),
l'analisi relativa all'impatto sulle PMI risulta sufficiente, benché parzialmente incompleta, come
descritto in seguito. Nella valutazione d'impatto si afferma che sarebbe interessato un gran numero
di PMI. Viene inoltre fornita una sintesi dei costi, disaggregati per dimensione aziendale e misure
previste. Per alcune sotto-opzioni prescelte, la suddivisione dei costi con riferimento alle dimensioni
aziendali (distinguendo tra micro, piccole, medie e grandi imprese) è quantificata; tuttavia tra le
sotto-opzioni prescelte è indicata solo la sotto-opzione 2D mentre la sotto-opzione 1-B risulta
mancante. D'altra parte, nella valutazione d'impatto si prendono in considerazione le soglie di 50 e
250 dipendenti indicate per alcune delle sotto-opzioni/misure, descrivendo la copertura delle

https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Glossary:At-risk-of-poverty_rate
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/etudes/join/2013/504469/IPOL-JOIN_ET(2013)504469_EN.pdf
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/etudes/join/2013/504469/IPOL-JOIN_ET(2013)504469_EN.pdf
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aziende e dei lavoratori sulla base delle soglie applicate dal datore di lavoro (valutazione d'impatto,
pagg. 119-120). Sorprende l'assenza di un'analisi sulla competitività, considerato che, nell'illustrare
il problema, la valutazione d'impatto afferma che la discriminazione retributiva ha conseguenze
economiche negative poiché comporta delle inefficienze nel funzionamento del mercato del lavoro
e riduce la competitività nel mercato interno" (valutazione d'impatto, pag. 18). In merito al valore
aggiunto dell'azione a livello dell'UE, nella valutazione d'impatto si afferma che l'azione dell'UE che
stabilisce la trasparenza delle retribuzioni e i meccanismi esecutivi correlati impedirebbe la
concorrenza sleale tra le aziende, migliorando così il funzionamento e la competitività del mercato
interno (valutazione d'impatto, pag. 23). Risulta opportuno aggiungere che, nel suo terzo parere
(positivo), il comitato per il controllo normativo della Commissione ha osservato che l'analisi relativa
all'impatto avrebbe dovuto trarre conclusioni coerenti in merito agli effetti della discriminazione
retributiva sulla competitività delle aziende (valutazione d'impatto, allegato 1, pag. 96).

Semplificazione e altre implicazioni normative
La valutazione d'impatto non dedica molto spazio ad analizzare le implicazioni normative o il
potenziale di semplificazione delle opzioni e misure prescelte. L'opzione prescelta 3 è
evidentemente volta a facilitare l'attuazione e l'applicazione del quadro giuridico esistente che
dovrebbe, in linea di principio, consentire una riduzione dell'onere normativo, benché ciò non sia
esplicitamente indicato nella valutazione d'impatto. Nella valutazione d'impatto si afferma che la
misura 1 prevista dall'opzione 3 (facilitare l'applicazione dei concetti chiave esistenti di
"retribuzione"  e  "lavoro  di  pari  valore") agevolerebbe il rispetto dell'obbligo esistente di garantire
che le strutture retributive di tutti i datori di lavoro siano concepite per sostenere la parità di
retribuzione tra donne e uomini che svolgono uno stesso lavoro o un lavoro di pari valore
(valutazione d'impatto, pag. 34), e che la sotto-opzione 2D comporterebbe minori costi e oneri per
i datori di lavoro (valutazione d'impatto, pag. 72).

Monitoraggio e valutazione
La valutazione d'impatto afferma che la Commissione controllerebbe il recepimento dell'iniziativa
nell'ordinamento nazionale alla fine del periodo di recepimento e anche successivamente
attraverso il monitoraggio delle iniziative legislative o non legislative adottate dagli Stati membri
oltre quanto strettamente richiesto dall'iniziativa e i relativi effetti (valutazione d'impatto, pag. 81),
benché non siano forniti ulteriori dettagli. L'iniziativa dovrebbe essere valutata otto anni dopo il
termine d'attuazione e la raccolta dei relativi dati dovrebbe avvenire a livello di Stati membri, come
previsto dall'articolo 26 della proposta. A tale riguardo, la valutazione d'impatto suggerisce di
sincronizzare la valutazione con la pubblicazione dei dati prevista dall’indagine sulla struttura delle
retribuzioni nell'UE (valutazione d'impatto, pag. 82). La valutazione potrebbe essere basata su due
diverse "opzioni concettuali": un'analisi controfattuale o l'uso di indicatori sulla trasparenza nella
determinazione delle retribuzioni, sebbene tali opzioni siano illustrate in modo non soddisfacente
(valutazione d'impatto, pagg. 82-83). Con riferimento al monitoraggio quantitativo dell'impatto, la
valutazione d'impatto afferma (pag. 81) che il progresso verso il raggiungimento degli obiettivi
dell'iniziativa dovrebbe essere idealmente monitorato sulla base di un indicatore quantitativo di
discriminazione retributiva di genere ma la mancanza di dati e le difficoltà metodologiche rendono
l'elaborazione di tale indicatore un compito impegnativo, sulla base dei risultati della valutazione
conclusa nel 2020 (allegato 8, pagg. 83-87). In assenza di un indicatore della discriminazione
retributiva, nella valutazione d'impatto si afferma che il perfezionamento di tale indicatore del
divario retributivo di genere a livello dell'UE potrebbe favorire un'analisi quantitativa approfondita,
benché le spiegazioni relative all'esecuzione pratica non siano molto chiare (valutazione d'impatto,
pag. 81). La valutazione d'impatto suggerisce un elenco di indicatori qualitativi per il monitoraggio
degli impatti, che risulta più realizzabile e applicabile in collaborazione con diversi portatori di
interessi (valutazione d'impatto, pagg. 81-82). Tuttavia, risulta opportuno ricordare che nella
valutazione d'impatto non si individuano obiettivi operativi e che le disposizioni di controllo di cui
all'articolo 26 della proposta legislativa prevedono la raccolta di alcuni dati da parte degli organi di
monitoraggio designati da ciascuno Stato membro.

https://ec.europa.eu/eurostat/web/microdata/structure-of-earnings-survey
https://ec.europa.eu/eurostat/web/microdata/structure-of-earnings-survey
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Consultazione dei portatori di interessi
La Commissione ha condotto un'ampia consultazione (valutazione d'impatto, pagg. 102-103),
comprensiva di diverse consultazioni mirate e sondaggi, come indicato nell'allegato 2 della
valutazione d'impatto (pagg. 105-113), in aggiunta alla consultazione pubblica aperta standard di
12 settimane (dal 5 marzo al 29 maggio 2020). In base alla valutazione d'impatto (valutazione
d'impatto, pagg. 107-108), circa il 70 % degli intervistati della consultazione pubblica aperta
considerano il divario retributivo di genere un problema riguardante in particolare il settore privato,
specificamente le micro, piccole e medie imprese, mentre il 61 % lo considera un problema che
riguarda le grandi imprese. Tuttavia, sulla base delle risposte, il 39 % degli intervistati lo considera
un problema che riguarda anche il settore pubblico. La valutazione d'impatto afferma che le misure
di trasparenza delle retribuzioni indicate nel questionario sono state considerate efficaci dalla
maggior parte degli intervistati. Inoltre, le misure di esecuzione incentrate sul rafforzamento dei
diritti delle vittime di discriminazione sono considerate efficaci da una larga maggioranza degli
intervistati. Sulla base delle informazioni fornite, risulterebbe che nella valutazione d'impatto i
risultati delle diverse attività di consultazione siano stati descritti in maniera esaustiva, facendo
riferimento ai contributi delle diverse categorie di portatori di interessi in maniera sufficientemente
dettagliata.

Dati a supporto e metodi analitici utilizzati
In aggiunta alla valutazione delle disposizioni contenute nella direttiva 2006/54/CE, l'analisi
condotta nella valutazione d'impatto è basata su uno studio specifico, che purtroppo non era
menzionato né era disponibile al momento della stesura di questo documento. Inoltre, l'analisi
condotta nella valutazione d'impatto è stata supportata dalla consultazione di materiale aggiuntivo
quale libri, testi, relazioni, studi e dalla giurisprudenza della Corte di giustizia dell'Unione europea
elencati nella bibliografia della valutazione d'impatto (pagg. 84-93). Infine, l'analisi ha tratto
beneficio dalla simulazione condotta dal Centro comune di ricerca (JRC) in base al modello
EUROMOD in relazione all'impatto della riduzione del divario retributivo di genere adattato (AGPG)
sulla redistribuzione del reddito delle famiglie, sulla disuguaglianza, sul rischio di povertà e sui
bilanci nazionali, i cui risultati e caratteristiche sono descritti nella valutazione d'impatto (allegato 4,
pagg. 127-138)5. Un’analisi statistica del divario retributivo di genere è riportata nell’allegato 5
(valutazione d'impatto, pagg. 142-147). Nella valutazione d'impatto si prende atto della mancanza
di dati sulla portata della discriminazione retributiva (valutazione d'impatto, pag. 14) ma essa è
considerata inerente al problema analizzato (per es. le ragioni della differenza di trattamento sono
dissimulate in strutture retributive non prese in esame per molti anni).

Seguito del parere del comitato per il controllo normativo della Commissione
Il 25 settembre 2020, il comitato per il controllo normativo (RSB) della Commissione ha adottato un
parere negativo su un progetto della relazione sulla valutazione d'impatto presentato il 2 settembre
a causa di carenze significative. Il 17 novembre 2020, il RSB ha adottato un secondo parere negativo
su un progetto della relazione sulla valutazione d'impatto presentato il 23 ottobre. Infine, il 27
gennaio 2021, il RSB ha adottato in via eccezionale un terzo parere positivo su un progetto della
relazione sulla valutazione d'impatto presentato l’8 gennaio, raccomandando ulteriori
miglioramenti riguardo a diversi aspetti, per esempio fornendo maggiori chiarimenti sul motivo per
cui la combinazione prescelta di misure è stata ritenuta più proporzionata. Nella valutazione
d'impatto (allegato 1, pagg. 95-104) è contenuta una spiegazione completa di come i commenti
inclusi nei tre pareri del RSB sono stati affrontati. Per quanto riguarda le raccomandazioni contenute
nel terzo parere, la Commissione non ha dato seguito alla raccomandazione dell'RSB onde chiarire
la struttura delle opzioni mediante la combinazione di diverse opzioni per affrontare tutti gli
obiettivi in pacchetti alternativi; la valutazione d'impatto afferma che non è stata effettuata una
descrizione completa di tutte le altre combinazioni realizzabili al fine di evitare lunghe e inutili
discussioni (valutazione d'impatto, allegato 1, pag. 96). Inoltre, il secondo obiettivo specifico rimane
vago e non corredato di obiettivi misurabili, nonostante l’invito del RSB a definire in maniera più

https://ec.europa.eu/info/sites/default/files/swd-2020-50_en.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=PI_COM:SEC(2021)101&rid=5
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=PI_COM:SEC(2021)101&rid=5
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=PI_COM:SEC(2021)101&rid=5
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precisa gli obiettivi. D’altra parte, risulta che l'analisi di proporzionalità è stata migliorata e che la
valutazione d'impatto ha riconosciuto in maniera più esplicita la difficoltà di analizzare
statisticamente la discriminazione retributiva, in particolare per la mancanza di trasparenza
(valutazione d'impatto, pagg. 6-21). In generale, risulta che la valutazione d'impatto ha affrontato in
modo parziale i commenti del RSB.

Coerenza tra la proposta legislativa della Commissione e la valutazione
d'impatto
La proposta sembra essere in linea con l'analisi condotta nella valutazione d'impatto e riflette tutte
le misure del pacchetto prescelto. Nel suo articolo 16, prevede un’inversione dell’onere della prova
e, nell'articolo 22, la protezione da un trattamento meno favorevole per coloro che esercitano i
propri diritti in materia di parità retributiva, la cui valutazione d'impatto ha suggerito di inserire onde
migliorare l'efficacia della sotto-opzione 1B (valutazione d'impatto, pag. 47).

In seguito ai due pareri negativi del comitato per il controllo normativo e a un terzo parere positivo
eccezionale, la valutazione d'impatto fornisce un'accurata definizione del problema, riconoscendo le difficoltà
nel misurare il divario retributivo di genere. La valutazione d'impatto individua i fattori del problema in modo
coerente e illustra in modo convincente le relative conseguenze qualora la situazione rimanga invariata,
comprese le possibili conseguenze della crisi di COVID-19. Se, da un lato, gli obiettivi specifici risultano
generalmente coerenti con i problemi identificati e con la logica di intervento, la valutazione d'impatto
avrebbe avuto il vantaggio di delinearli più chiaramente definendo i corrispondenti obiettivi operativi. Le
opzioni ritenute per la valutazione risultano costruite attorno a un pacchetto di opzioni preferite pre-
selezionate e sarebbe stato opportuno prendere in considerazione una serie più ampia di alternative. La
valutazione d'impatto è riuscita a fornire alcune indicazioni quantitative dell’impatto economico e sociale
delle misure previste dalle opzioni prescelte 1B (diritto dei lavoratori ad accedere alle informazioni salariali) e
2D (rafforzamento della comunicazione di informazioni sulle retribuzioni e valutazione congiunta delle
retribuzioni se la relazione sulle retribuzioni presenta differenze retributive che non possono essere
giustificate da fattori obiettivi e neutri rispetto al genere) ma non è chiaro l’impatto dell'azione legislativa volta
a facilitare l'attuazione e l'applicazione del quadro giuridico esistente prevista nell’opzione 3. L'analisi relativa
all’impatto sulle PMI non risulta sufficientemente approfondita mentre l'analisi sulla competitività è assente,
sebbene uno dei problemi identificati nella valutazione d'impatto è che la discriminazione retributiva di
genere comporta una distorsione della concorrenza nell’UE. I dati e le prove a supporto della valutazione
d'impatto risultano globalmente convincenti, sebbene la trasparenza della valutazione d'impatto sarebbe
aumentata se lo studio di supporto alla valutazione d'impatto fosse stato menzionato o reso disponibile al
pubblico.  I commenti inseriti nel terzo parere del RBS sono risultati solo parzialmente nella valutazione
d'impatto. La proposta comprende tutte le misure presentate nel pacchetto prescelto della valutazione
d'impatto nonché ulteriori due misure suggerite ma non incluse esplicitamente nel pacchetto prescelto, ossia
l’inversione dell’onere della prova e la protezione contro la vittimizzazione per migliorarne l'efficacia.
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NOTE FINALI
1 Sebbene il divario retributivo di genere in Europa stimato sia pari al 14 %, nell'allegato 5 della valutazione d'impatto

(pagg. 141-168) si riconosce che tale dato potrebbe non essere attendibile in quanto dipendente da altri fattori quali
la partecipazione generale della forza lavoro. Nella valutazione d'impatto sono illustrati anche altri indicatori, quali le
riduzioni sulla retribuzione oraria per i lavori a tempo parziale o i benefici monetari (ad esempio, i bonus), in cui i divari
di genere sono più marcati rispetto alle retribuzioni ordinarie.

2 La valutazione d'impatto rileva inoltre che le conseguenze della crisi potrebbero indurre erroneamente a pensare che
la discriminazione retributiva di genere sia diminuita in quanto molte donne potrebbero non rientrare nel mercato
del lavoro (valutazione d'impatto, pag. 20).

3 L'inclusione della griglia sulla sussidiarietà è stata raccomandata nella relazione 2018 della task force della
Commissione per la sussidiarietà e la proporzionalità e per "Fare meno in modo più efficiente".

4 Nella griglia, secondo quanto affermato nella valutazione d'impatto, il principio di proporzionalità è mantenuto in
quanto il quadro attuale si è dimostrato insufficiente a conseguire l'obiettivo di un'applicazione più efficace del
principio di parità retributiva attraverso la trasparenza delle retribuzioni. In essa si chiarisce, inoltre, che le misure
previste nella proposta sono adattate a imprese di diverse dimensioni in modo da mantenere il più basso possibile
l'onere amministrativo.  Infine, la scelta di una direttiva, in quanto strumento idoneo, lascia agli Stati membri un certo
margine per mantenere o stabilire norme più favorevoli nonché la possibilità di affidare alle parti sociali l'attuazione
della direttiva.

5 Si segnala che il modello EUROMOD è descritto nell’inventario di modelli e sistema di gestione della conoscenza della
Commissione europea, MIDAS (scheda informativa EUROMOD, database online).

Il presente briefing, elaborato dalle commissioni FEMM e EMPL, valuta se i principali criteri previsti dalle linee guida
"Legiferare meglio" della Commissione nonché gli ulteriori fattori identificati dal Parlamento nel proprio manuale sulle
valutazioni d'impatto siano stati rispettati nella valutazione d'impatto. Esso non si propone di affrontare la sostanza della
proposta.
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