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Contesto 

Attualmente le donne lavoratrici nell'Unione europea (UE) guadagnano in media il 14,1 % in meno all'ora 
rispetto alle loro controparti maschili2. Oltre a costituire una forma di ingiustizia a livello personale, il divario 
retributivo di genere, che rappresenta una dimensione chiave del divario di genere complessivo, comporta 
notevoli implicazioni socioeconomiche, dal momento che la parità di genere è intrinsecamente legata alla 
crescita economica e allo sviluppo sostenibile3. Non a caso, in seguito alla pubblicazione, nel 2013, di uno 
studio approfondito4, la strategia per la parità di genere 2020-2025 della Commissione europea ha indicato 
nella parità di accesso all'economia fra donne e uomini una delle sue priorità e, nel 2021, il Parlamento 

                                                             
1Testo integrale dello studio in inglese: 
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2021/698641/IPOL_STU(2021)698641_EN.pdf 
2 Commissione europea, "Factsheet on the Equal Pay Gap" (Scheda informativa sul divario retributivo di genere) (2020). 
3 In effetti, l'obiettivo 5 degli obiettivi di sviluppo sostenibile delle Nazioni Unite è incentrato sul conseguimento della parità di 
genere su diversi fronti, compresa la promozione di leggi in materia di parità. 
4 Commissione europea, "Tackling the gender pay gap in the European Union" (2013), https://op.europa.eu/en/publication-detail/ -
/publication/d339a089-b1ec-4f16-88a9-a96a57af8d0f. 

Riassunto 

Il presente studio, commissionato dal Dipartimento tematico Diritti dei cittadini e affari costituzionali del 
Parlamento europeo su richiesta della commissione JURI, fornisce un'analisi approfondita dello stato 
dell'arte a livello politico e giuridico in materia di discriminazione retributiva di genere nell'Unione 
europea. A tale scopo, si basa su uno studio comparativo completo che coinvolge alcuni paesi europei 
(Italia, Francia, Germania, Danimarca, Islanda e Spagna) al fine di progettare ed elaborare in modo 
definitivo raccomandazioni strategiche specifiche per giungere a una soluzione condivisa e basata su 
informazioni adeguate in materia di discriminazione salariale nell'UE, soprattutto alla luce della proposta 
di direttiva relativa alla comunicazione societaria sulla sostenibilità (CSRD) recentemente adottata dalla 
Commissione. 

https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2021/698641/IPOL_STU(2021)698641_EN.pdf
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/d339a089-b1ec-4f16-88a9-a96a57af8d0f
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/d339a089-b1ec-4f16-88a9-a96a57af8d0f
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europeo ha adottato "una risoluzione sulla strategia dell'UE per la parità di genere, chiedendo alla 
Commissione di redigere un nuovo ambizioso piano d'azione per far fronte al divario retributivo di genere, 
all'interno del quale siano stabiliti degli obiettivi chiari per gli Stati membri al fine di ridurre il divario salariale 
di genere nei prossimi cinque anni" 5. Per affrontare le cause del divario retributivo di genere, i deputati al 
Parlamento europeo hanno inoltre auspicato una maggiore accessibilità per le donne e le ragazze allo studio 
e al lavoro in settori dominati dagli uomini, la garanzia di modalità di lavoro più flessibili e il miglioramento 
dei salari e delle condizioni di lavoro nei settori a prevalenza femminile6. 

La promozione della parità di genere rientra anche fra gli obiettivi di sviluppo sostenibile (OSS) delle Nazioni 
Unite (ONU); nello specifico, vi si fa riferimento nell'obiettivo numero 57. Tuttavia, alla questione è ancora 
riservata una scarsa attenzione a livello di governance delle società e gli investitori non tengono ancora in 
adeguata considerazione i rischi legati alla sostenibilità nelle loro decisioni di investimento, nonostante 
studi dimostrino che le aziende che soddisfano i requisiti di sostenibilità (che nel caso dell'UE includono la 
parità di genere) fanno registrare rendimenti migliori8. 

La discriminazione retributiva basata sul genere costituisce una delle citate lacune. L'UE ha messo in atto 
una serie di strumenti politici, vincolanti e non, al fine di compiere progressi verso la parità di retribuzione 
tra donne e uomini. Tale approccio strategico deriva dal fatto che il divario retributivo si articola lungo due 
dimensioni principali: da un lato, la questione della parità di retribuzione per uno stesso lavoro di pari valore 
e, dall'altro, i fattori strutturali e istituzionali che fanno sì che le donne permangano in una situazione di 
notevole svantaggio economico rispetto alle loro controparti maschili9. Detti fattori, che includono 
stereotipi obsoleti sui ruoli delle donne e degli uomini nella società, fanno sì che vi sia, in media, un'elevata 
concentrazione delle donne nei settori dell'economia che offrono i salari più bassi e che esse siano altresì 
coinvolte in maniera sproporzionata nella cura dei figli e nei compiti domestici non retribuiti rispetto alle 
controparti maschili.  

I responsabili politici hanno messo in atto politiche volte ad affrontare la discriminazione retributiva di 
genere sia a livello europeo che a livello degli Stati membri10. Uno dei principali strumenti strategici utilizzati 
dall'UE a livello regionale è la direttiva sulla comunicazione di informazioni di carattere non finanziario 
(NFRD), che impone alle grandi aziende con più di 500 dipendenti di comunicare informazioni sulla diversità. 
Benché la pubblicazione di tali informazioni contribuisca ad attribuire alle aziende la responsabilità della 
parità di genere sul posto di lavoro, vi è l'urgente necessità di coinvolgere maggiormente dette aziende nella 
collaborazione con i responsabili politici per ridurre il divario di genere, anche in termini di parità retributiva. 
In tal senso, la Commissione ha recentemente adottato una proposta di direttiva relativa alla comunicazione 
societaria sulla sostenibilità (CSRD), con l'obiettivo di modificare la direttiva sulla comunicazione di 
informazioni di carattere non finanziario e ampliare l'ambito di applicazione e la portata degli obblighi di 
comunicazione. Se, da un lato, la direttiva CSRD, prevedendo un'estensione dei summenzionati obblighi a 
tutte le società quotate nell'UE, coinvolgerà un maggior numero di società, dall'altro, essa presenterà 
differenze sostanziali nel modo di integrare le questioni relative alla sostenibilità, richiedendo alle imprese 
di fornire un resoconto dettagliato di come stiano inserendo le questioni relative alla sostenibilità nelle loro 

                                                             
5 Euromonitor, "Divario retributivo di genere: le donne guadagnano meno degli uomini nell’UE?" (8 aprile 2021). 
6 Parlamento europeo, Women in science: how to achieve equality in academia" (2 febbraio 2017); Parlamento europeo, "L'impatto 
della pandemia COVID-19 sulle donne" (infografica) (1° marzo 2021). 
7 Programma delle Nazioni Unite per lo sviluppo (UNDP), "The SDGS in Action" (2021); la risoluzione è invece disponibile all'indirizzo 
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0025_IT.html  
8 Howard-Grenville, J., Davis, G. F., Dyllick, T., Miller C. C., Thay, S., Tsui, A. S., "Sustainable Development for a Better World: 
Contributions of Leadership, Management, and Organizations", Academy of Management Discoveries 5, 4 (2019), pagg. 355-366. 
9 Per una panoramica approfondita e aggiornata sull'argomento, cfr. Parlamento europeo, "Equal Pay for Equal Work Legislation. 
Legislative train 08.2021" (Legislazione in materia di parità di retribuzione a parità di lavoro. Iter legislativo 08.2021), 
nonché i relativi riferimenti e letture; cfr. anche Hofman, J., Nightingale, M., Buckmayer, M. e Sanjurjo P., "Equal Pay for Equal Work: 
Binding pay-transparency measures", Studio richiesto dalla commissione per l'occupazione e gli affari sociali del Parlamento 
europeo (2020), pagg. 5-43. 
10 Hofman et al. (2020), 11-12. 

https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-0025_IT.html
https://www.europarl.europa.eu/legislative-train/theme-deeper-and-fairer-internal-market-with-a-strengthened-industrial-base-labour/file-equal-pay-for-equal-work-legislation
https://www.europarl.europa.eu/legislative-train/theme-deeper-and-fairer-internal-market-with-a-strengthened-industrial-base-labour/file-equal-pay-for-equal-work-legislation
https://www.europarl.europa.eu/legislative-train/theme-deeper-and-fairer-internal-market-with-a-strengthened-industrial-base-labour/file-equal-pay-for-equal-work-legislation


Obblighi di comunicazione in materia di parità retributiva e di genere 

PE 698.641 3 

attività e dell'impatto delle loro attività sulla società e sull'ambiente11. La proposta consentirà inoltre alle 
piccole e medie imprese (PMI) di riferire volontariamente sui rispettivi obblighi in materia di sostenibilità. 
Essa mira altresì a semplificare il processo di comunicazione riducendo i fattori che disincentivano 
all'ottemperanza degli obblighi. È inoltre in fase di discussione l'eventualità di applicare sanzioni legali nei 
confronti delle grandi imprese che non adempiono agli obblighi previsti.  

Principali conclusioni  

Al fine di comprendere le soluzioni strategiche necessarie per progredire verso l'eliminazione delle 
disuguaglianze retributive, è stata condotta un'analisi comparativa della situazione attuale nell'UE e in sei 
studi di caso selezionati, vale a dire Danimarca, Francia, Germania, Islanda, Italia e Spagna. La scelta del paese 
è stata accuratamente effettuata in modo da rappresentare la situazione della parità retributiva nella 
regione e si è pertanto basata su fattori geografici, sugli indicatori relativi al divario di genere, sul quadro 
giuridico di ciascun paese e sui rispettivi recenti sviluppi dal punto di vista giuridico e politico. L'analisi 
comparativa svolta suggerisce che, benché esistano condizioni generali applicabili a tutti i paesi, i diversi 
contesti e le specificità degli Stati membri rimangono rilevanti. Ciò è in gran parte dovuto al fatto che il 
divario retributivo di genere è intrinsecamente legato ad altre forme di esclusione sistemica nel contesto 
dell'economia e della società, come riscontrabile in altri squilibri di genere nei settori dell'occupazione, 
dell'istruzione, delle competenze, dell'assistenza e delle pensioni. Fattori culturali, strutturali e istituzionali 
fanno sì che le donne siano concentrate nei settori dell'economia che offrono i salari più bassi e siano 
ampiamente escluse dalle posizioni decisionali. Allo stesso tempo, le donne nell'UE rappresentano i 
principali fornitori di lavoro non retribuito nell'ambito della famiglia e della cura dei figli, il che significa che 
molte donne si trovano a dover giungere a un compromesso fra la maternità e l'ingresso nel mondo del 
lavoro.  

Se da un lato negli ultimi decenni sono stati compiuti progressi significativi nell'affrontare le disparità di 
genere in Europa, dal momento che gli stereotipi di genere sono messi sempre più in discussione a livello 
sociale, le donne sono più coinvolte nell'economia rispetto al passato e i responsabili politici riconoscono 
sempre più l'importanza dell'integrazione delle questioni di genere nella politica pubblica, dall'altro, 
tuttavia, nessun paese europeo ha ancora raggiunto la parità retributiva fra donne e uomini e negli ultimi 
anni i progressi nella riduzione del divario retributivo di genere sono entrati in una fase di stallo.  

L'UE garantisce il principio della "parità di retribuzione per lavoro di pari valore" e, in effetti, i lavoratori 
europei hanno la possibilità di intraprendere azioni legali in caso di discriminazione senza subire ritorsioni 
da parte del datore di lavoro. Il principio della parità di retribuzione per uno stesso lavoro è sancito 
dall'articolo 157 del TFUE. L'articolo 23 della Carta dei diritti fondamentali dell'Unione europea affronta 
esplicitamente la questione della parità di genere sotto vari aspetti, compreso quello della retribuzione. La 
riduzione del divario retributivo di genere fa inoltre parte della strategia europea per l'occupazione dal 1999. 
Per giunta, l'UE ha fissato una data (il 10 novembre) per la celebrazione della Giornata europea della parità 
retributiva, nel tentativo di sensibilizzare l'opinione pubblica sull'argomento con lo slogan #MakeHerCount. 
L'UE aiuta altresì gli Stati membri a migliorare la propria applicazione del principio della parità retributiva, 
come accaduto, ad esempio, nel caso delle raccomandazioni indirizzate dalla Commissione europea agli 
Stati membri nel 2014 in merito alla discriminazione retributiva basata sul genere. La risoluzione della 
Commissione del 2014 ha posto l'accento sulle differenze esistenti nella definizione del concetto di "lavoro 
di pari valore", che rappresentano un punto cruciale di eterogeneità nei quadri giuridici degli Stati membri, 
raccomandando pertanto ai singoli paesi di chiarire tale concetto. 

Per quanto riguarda i fattori strutturali, istituzionali e culturali alla base del divario retributivo di genere, l'UE 
si è adoperata e continua ad adoperarsi per l'attuazione di strategie, come la direttiva sull'equilibrio tra 
attività professionale e vita familiare, volte a modificare le tradizionali modalità di organizzazione della vita 
familiare, promuovere condizioni di lavoro flessibili sia per gli uomini che per le donne e sostenere un'equa 

                                                             
11 Howard-Grenville et al. (2019). 
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distribuzione dei compiti domestici e di assistenza tra i partner. L'UE ha inoltre introdotto la direttiva relativa 
alla presenza delle donne nei consigli di amministrazione, che mira a migliorare l'equilibrio di genere in tali 
sedi.  

Uno dei passi più importanti per il consolidamento di una cultura della parità retributiva nell'UE è stato 
realizzato attraverso l'adozione della direttiva 2006/54/CE, che ha anche contribuito a confermare l'efficacia 
delle direttive come strumento principale per il conseguimento di importanti traguardi attraverso 
meccanismi di diritto non vincolante. Un altro passo decisivo è stata la proposta di modifica della direttiva 
sulla comunicazione di informazioni di carattere non finanziario, denominata ora "direttiva relativa alla 
comunicazione societaria sulla sostenibilità".  

Un altro aspetto nel quale si riscontrano eterogeneità fra gli Stati membri è costituito dai fattori alla base dei 
rispettivi divari di genere. Un'analisi comparativa del quadro giuridico sia a livello dell'UE che a livello dei 
paesi suggerisce che le normative nazionali fanno riferimento a fonti giuridiche differenti per l'applicazione 
della parità retributiva e prevedono definizioni diverse del principio in questione. Sebbene la maggior parte 
dei paesi sia riuscita ad affrontare efficacemente la questione della "parità di retribuzione per lavoro di pari 
valore" e la discriminazione salariale a fronte di uno stesso lavoro sia illegale e socialmente condannata 
praticamente in tutti i paesi, dare una definizione del concetto di parità di retribuzione è importante per 
occuparsi dei fattori che disincentivano le donne a rimanere fuori dalla forza lavoro e degli ostacoli che esse 
devono affrontare nel salire i gradini della scala professionale.  

Il caso dell'Italia, che presenta un divario retributivo di genere pari al 5 %, un dato inferiore alla media, è 
esemplificativo di come un basso tasso di occupazione femminile possa celare una selezione positiva sul 
mercato del lavoro, contribuendo a ridurre artificiosamente il divario retributivo di genere. La selezione 
positiva implica che solo le donne altamente qualificate hanno un impiego, mentre le donne meno 
qualificate sono escluse dalla forza lavoro, principalmente per partecipare alla cura dei figli e alle 
responsabilità domestiche. Alla luce di ciò, la più recente evoluzione della legislazione italiana, il prossimo 
Piano nazionale per la ripresa e la resilienza (PNRR), prevede incentivi destinati alle imprese affinché 
valorizzino il lavoro femminile e disposizioni volte a far sì che le donne non si trovino a dover scegliere tra 
lavoro e compiti di assistenza, che potrebbero costituire un passo decisivo verso la lotta alla discriminazione 
salariale indiretta.  

I casi di Francia, Danimarca e Spagna mostrano un divario retributivo di genere moderato, in gran parte 
spiegato dalla concentrazione delle donne nei settori economici che offrono i salari più bassi e, inoltre, dal 
loro sproporzionato coinvolgimento nel lavoro di assistenza non retribuito. Il tasso di occupazione 
femminile in questi paesi, tuttavia, è relativamente più alto di quello che si registra in Italia. La Francia ha di 
recente introdotto la legge sul futuro professionale del 2019, che ha fissato indicatori per misurare la 
situazione della parità retributiva nelle aziende con almeno 50 dipendenti e che delinea inoltre potenziali 
sanzioni per le aziende di dette dimensioni. Sebbene la legge sia relativamente recente per poterne dare 
una valutazione, essa ha contribuito a porre in rilievo le politiche sensibili alle questioni di genere, 
rivelandosi particolarmente importante durante la pandemia di COVID-19. In Danimarca, a differenza di altri 
Stati membri, il principio della parità di genere non è esplicitamente incluso nella costituzione; il paese ha 
invece basato la sua legislazione in materia di parità di genere sulle direttive dell'UE. Lo sviluppo più recente 
registrato in Danimarca è costituito dalla legge sulla parità retributiva del 2019, che comprende disposizioni 
di base in materia di non discriminazione. A differenza di altri Stati membri, tuttavia, la legislazione danese 
prevede alcuni casi di discriminazione indiretta. I più recenti sviluppi registrati in Spagna, vale a dire il regio 
decreto 6/2019 e i regi decreti 901 e 902/2020, impongono alle aziende con 50 o più dipendenti di redigere 
piani per la parità, forniscono strumenti volti ad aiutare le aziende a ottemperare ai rispettivi obblighi e 
definiscono altresì sanzioni in caso di discriminazioni.  

La Germania e l'Islanda rappresentano casi eccezionalmente diversi dalla media.  
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La Germania, da un lato, mostra uno dei divari retributivi di genere più elevati dell'UE, un dato che è in parte 
spiegato dalla prevalenza di donne nei lavori a tempo parziale e temporanei. La più recente normativa 
tedesca, vale a dire la legge sulla trasparenza retributiva del 2017, consente ai lavoratori delle aziende con 
più di 200 dipendenti di chiedere informazioni sui criteri e le procedure seguiti per la determinazione dei 
salari. Allo stesso tempo, la norma impone alle aziende con più di 500 dipendenti di pubblicare relazioni 
periodiche sulla parità di genere. La legislazione tedesca presenta tuttavia lacune per quanto riguarda i 
meccanismi di applicazione e la gestione di alcuni dei fattori strutturali che contribuiscono al divario 
retributivo di genere.  

L'Islanda, dall'altro lato, rappresenta un caso esemplare per il modo in cui affronta e vieta la discriminazione 
salariale diretta o indiretta basata sul genere. Sulla base della legge sulla certificazione della parità 
retributiva, la legislazione islandese delinea parametri chiari per valutare le ingiustizie e designa 
specificamente le autorità incaricate di valutare le denunce di discriminazione sul posto di lavoro.  

Raccomandazioni 

Benché i passi compiuti di recente sia a livello europeo che a livello di Stati membri mostrino una crescente 
consapevolezza del principio dell'equità salariale, le misure fin qui adottate sono ancora carenti. Se alla 
questione della diversità è stata dedicata una grande attenzione, lo stesso non è accaduto con le questioni 
legate alla sostenibilità, compreso l'impatto delle attività imprenditoriali sugli attori sociali vulnerabili, in 
questo caso le donne, in relazione alle quali esiste un ampio margine di miglioramento. Per questo l'attuale 
proposta di direttiva relativa alla comunicazione societaria sulla sostenibilità, intesa a modificare la direttiva 
sulla comunicazione di informazioni di carattere non finanziario, rappresenta un passo decisivo per 
considerare la parità per le donne come ulteriore fattore da affiancare alle altre componenti della 
sostenibilità, malgrado il benessere delle donne continui a essere aggiunto come sottocategoria e non possa 
ancora contare su una direttiva. Nell'attuale contesto sociopolitico, caratterizzato dalla ripresa degli Stati 
membri e dell'Unione in seguito alla pandemia di COVID-19, l'attuazione delle pratiche di parità di genere 
nelle culture aziendali non può essere trascurata.  

La condivisione delle migliori pratiche tra i partner europei è il passo giusto per affrontare la questione della 
parità retributiva e colmare il divario tra le politiche in materia di parità retributiva e le sanzioni in caso di 
inadempienza. Si raccomanda una soluzione cooperativa sul piano aziendale e della definizione delle 
politiche, a livello sia nazionale che sovranazionale. Gli autori auspicano che si proceda all'elaborazione di 
una direttiva specifica volta ad affrontare la questione della parità di retribuzione tra uomini e donne 
piuttosto che all'adozione di una direttiva che consideri il divario retributivo di genere come un mero 
elemento collaterale.  

A livello nazionale, essi sollecitano il recepimento del principio in questione adattato alle peculiarità del 
contesto geografico e socioeconomico di ciascuno Stato membro, nonché l'individuazione dell'autorità più 
idonea a svolgere funzioni di esecuzione e di controllo in relazione al rispetto della parità di retribuzione, 
che vigili altresì anche sui casi di discriminazione. Si suggerisce di imitare il modello islandese per la 
realizzazione di un sistema di certificazione e lo sviluppo di indicatori adeguati per valutare i casi di 
discriminazione e informare i diversi attori (lavoratori, investitori, autorità di vigilanza, tra gli altri) sullo stato 
dell'arte. Le summenzionate autorità, a livello sia europeo che degli Stati membri, dovrebbero avvalersi di 
una tecnologia adeguata per elaborare i dati personali, che consenta di generare informazioni sullo stato di 
ciascun lavoratore, e classificare in tal modo i sistemi di remunerazione dell'azienda.  

Sia a livello regionale che a livello degli Stati membri gli autori incoraggiano una maggiore comprensione 
del concetto di parità retributiva nell'ambito del diritto non vincolante, che finora ha contribuito in modo 
notevole alla crescita delle culture aziendali, aumentando la rilevanza di temi quali l'equilibrio di genere in 
seno ai consigli di amministrazione e la pubblicazione di informazioni relative alla remunerazione. 
Analogamente, si raccomanda anche l'avvio di un'azione congiunta a sostegno del percorso intrapreso 
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dall'Europa da parte dei sindacati, i quali potrebbero contribuire in modo significativo alla diffusione e 
all'affermazione di questa cultura del lavoro.   

Al fine di sostenere tali sforzi, è inoltre fondamentale che i responsabili politici sviluppino politiche di welfare 
in relazione alla genitorialità, all'equilibrio tra vita professionale e vita privata e al congedo di cura (come 
raccomandato anche nella strategia europea per l'occupazione) per consentire alle donne di dedicarsi al 
lavoro in modo efficace ed efficiente. 
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