
 

 
 
 
 



 

 
 
Alla c.a. dei sig.ri 
CLIENTI dello Studio De Marco 
 
 
Roma, lì 4 giugno 2026 

 
 
Oggetto: Trasparenza retributiva e parità di retribuzione tra uomini e donne 
 
È stato pubblicato il Decreto Legislativo 7 maggio 2026, n. 96, che recepisce nell’ordinamento italiano la 
cosiddetta “Direttiva sulla trasparenza retributiva” (Direttiva UE 2023/970). La nuova disciplina introduce 
obblighi destinati ad incidere concretamente sulle procedure di selezione del personale, sui sistemi di 
inquadramento, sulle politiche retributive e sugli assetti organizzativi delle imprese. Il decreto rafforza inoltre 
gli strumenti di contrasto alle discriminazioni salariali di genere, ampliando gli obblighi informativi, il diritto 
di accesso ai dati retributivi e i meccanismi di controllo da parte dei lavoratori, delle rappresentanze sindacali 
e degli organismi di parità. Di seguito illustriamo gli aspetti di maggiore rilievo e, in chiusura, un quadro 
pratico degli adempimenti e delle scadenze. Restiamo a Sua disposizione per valutare l’impatto della 
normativa sulla Sua specifica realtà aziendale. 
In sintesi 
 Si applica a datori di lavoro pubblici e priva�, per i rappor� subordina� a tempo determinato e 

indeterminato, anche part-�me e dirigenziali (esclusi lavoro domes�co e intermitente); 
 Nuovi obblighi di trasparenza già dalla fase di selezione e per tuta la durata del rapporto; 
 Obblighi di trasparenza retribu�va già nella fase di selezione del personale, con necessità di indicare la 

retribuzione o la rela�va fascia economica negli annunci di lavoro; 
 Obbligo di comunicazione del divario retribu�vo di genere per i datori con almeno 100 dipenden�, con 

scadenze scaglionate; 
 Valutazione congiunta delle retribuzioni quando il divario in una categoria è pari o superiore al 5% e non 

gius�ficato; 
 Divieto di richiedere ai candida� informazioni sulle retribuzioni percepite nei preceden� rappor� di lavoro; 
 Maggiore esposizione al rischio di contestazioni e contenziosi in materia di discriminazione retribu�va. 
 

* * * * * * * * * 
 

La presente informativa sulle recenti novità, fa seguito alle altre informative già consultabili gratuitamente e 
senza registrazione nel nostro sito web tramite il seguente link: https://www.studiodemarco.net/notizie/ 
 

* * * * * * * * * 
 

Lo Studio è a disposizione per ogni eventuale chiarimento utile o necessario. 
Cordiali saluti. 

dott.ssa Barbara Trizzino 
 
 

  

https://www.studiodemarco.net/notizie/
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1. Ambito di applicazione 

Il decreto si rivolge ai datori di lavoro del setore pubblico e privato e riguarda i contra� di lavoro subordinato 
a tempo determinato e indeterminato, compresi i rappor� a tempo parziale e le posizioni dirigenziali. 
Sono espressamente esclusi i contra� di lavoro domes�co e i contra� di lavoro intermitente. 
Limitatamente agli obblighi di trasparenza precontratuale (art. 5), le disposizioni si applicano anche ai 
candida� a un impiego. 
Anche le imprese con meno di 100 dipenden� restano comunque soggete alla gran parte degli obblighi 
introdo� dalla riforma, tra cui:  
 trasparenza negli annunci di lavoro;  
 dirito di informazione dei lavoratori;  
 divieto di clausole di segretezza retribu�va;  
 principi di parità retribu�va e non discriminazione. 
 
2. I conce� chiave 

Per comprendere gli obblighi è u�le fissare alcune definizioni introdote dal decreto: 
 Retribuzione: salario o s�pendio di base e ogni somma o valore, anche in natura, corrisposto diretamente 

o indiretamente in relazione al rapporto, incluse le componen� complementari o variabili. 
 Divario retribu�vo di genere: differenza tra i livelli retribu�vi medi corrispos� alle lavoratrici e ai lavoratori, 

espressa in percentuale del livello medio dei lavoratori di sesso maschile. 
 Divario retribu�vo mediano di genere: differenza tra i livelli retribu�vi mediani di donne e uomini, in 

percentuale. 
 Quar�le retribu�vo: ciascuno dei quatro gruppi in cui i lavoratori sono suddivisi in base alla retribuzione, 

dal più basso al più elevato. 
 Categoria di lavoratori: l’insieme di chi svolge lo stesso lavoro o un lavoro di pari valore. 
 Discriminazione intersezionale: quella originata dalla combinazione del genere con altri fatori (razza, 

origine etnica, religione, disabilità, età, orientamento sessuale, ecc.). 
 Par�colare atenzione merita la definizione di “livello retribu�vo”, dalla quale il decreto esclude alcune 

componen� individuali non struturali, discrezionali o temporanee fondate su criteri ogge�vi individuali. 
Il tema potrebbe assumere par�colare rilievo pra�co con riferimento a bonus individuali, sistemi premian� e 
tratamen� economici variabili. 
Rilievo pra�co. L’espresso richiamo alla discriminazione intersezionale amplia il perimetro di possibile 
contestazione: i criteri retribu�vi vanno verifica� non solo rispeto al genere, ma anche in combinazione con 
ques� ulteriori fatori. 
 
3. Stesso lavoro e lavoro di pari valore 

Il decreto richiede sistemi di determinazione e classificazione retribu�va fonda� su criteri ogge�vi e neutri 
rispeto al genere. Su questo punto il legislatore valorizza fortemente la contratazione colle�va. 
Il ruolo dei CCNL 
L’applicazione di un CCNL s�pulato dalle organizzazioni sindacali compara�vamente più rappresenta�ve sul 
piano nazionale — comprensivo dei sistemi di classificazione, inquadramento e tratamento economico — 
cos�tuisce presunzione di conformità ai principi di parità retribu�va e di trasparenza. 
Resta sempre possibile dimostrare l’esistenza di tratamen� retribu�vi individuali discriminatori. 
L’applicazione del CCNL non esclude quindi automa�camente il rischio di contestazioni individuali, sopratuto 
in presenza di:  
 superminimi individuali;  
 premi discrezionali;  
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 sistemi incen�van�;  
 benefit differenzia�;  
 tratamen� economici ad personam;  
 progressioni economiche non adeguatamente formalizzate. 
Assume pertanto par�colare importanza la tracciabilità delle mo�vazioni che gius�ficano eventuali 
differenziazioni retribu�ve. 
Per “stesso lavoro” si intendono mansioni iden�che o riconducibili alla stessa qualifica nell’ambito del 
medesimo livello retribu�vo e categoria di inquadramento. 
Per “lavoro di pari valore” si intendono invece mansioni comparabili previste dai livelli di inquadramento del 
CCNL applicato. 
La valutazione del pari valore si fonda su competenze, responsabilità, condizioni di lavoro e ulteriori fatori 
per�nen�. 

* * * * * * * * * 
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4. Trasparenza prima dell’assunzione 

Nella fase di selezione il datore di lavoro è tenuto a: 
 indicare ai candida� la retribuzione iniziale o la rela�va fascia prevista per la posizione, sulla base di criteri 

ogge�vi e neutri, nonché le per�nen� previsioni del CCNL applicato. Tali informazioni vanno riportate 
negli avvisi e nei bandi di selezione. 

 non richiedere ai candida� informazioni sulle retribuzioni percepite in rappor� atuali o preceden�, 
neppure indiretamente tramite sogge� incarica� della selezione. 

 redigere avvisi e bandi con criteri neutri soto il profilo del genere, anche con riferimento ai �toli 
professionali richies�, conducendo le procedure in modo non discriminatorio. 

Atenzione: vale per tu�, già dall’annuncio 
L’indicazione della retribuzione iniziale o della rela�va fascia deve essere contenuta diretamente negli avvisi 
e nei bandi (art. 5, c. 1): non è sufficiente comunicarla al candidato prima del colloquio. 
L’obbligo non prevede soglie dimensionali e si applica a tu� i datori di lavoro, microimprese comprese. 
È l’adempimento con efficacia più immediata: gli annunci di lavoro vanno adegua� entro il 7 giugno 2026. 
Par�colare atenzione dovrà essere posta anche agli annunci pubblica� tramite piataforme online, società di 
selezione, intermediari o head hunter, poiché gli obblighi di trasparenza ricadono comunque sul datore di 
lavoro. 
Il divieto di richiedere informazioni sulle retribuzioni pregresse incide inoltre su una prassi storicamente molto 
diffusa, nella quale l’offerta economica veniva spesso parametrata sulla RAL del candidato. 
 
5. Trasparenza nella determinazione delle retribuzioni 

I datori di lavoro devono rendere accessibili ai lavoratori i criteri u�lizza� per determinare retribuzione e livelli 
retribu�vi, nonché i criteri per la progressione economica. 
Una semplificazione importante 
L’informa�va consegnata al lavoratore all’ato dell’assunzione ai sensi del D.Lgs. 152/1997 (cd. “decreto 
trasparenza”) cos�tuisce la modalità ordinaria di adempimento, in quanto rende conoscibili. 
 livello di inquadramento,  
 retribuzione iniziale,  
 CCNL applicato  
 criteri di determinazione del tratamento economico. 
Per i datori che applicano CCNL s�pula� dalle organizzazioni compara�vamente più rappresenta�ve, l’obbligo 
si considera assolto mediante rinvio ai criteri e ai livelli previs� dal contrato colle�vo applicato. 
I datori con meno di 50 dipenden� non sono invece tenu� a rendere disponibili i criteri per la progressione 
economica. 
 
6. Dirito di informazione dei lavoratori 

Il lavoratore ha dirito di richiedere e ricevere per iscrito, entro due mesi dalla richiesta, le informazioni sui 
livelli retribu�vi medi, ripar�� per sesso, rela�vi alle categorie che svolgono lo stesso lavoro o un lavoro di 
pari valore. 
Il dirito può essere esercitato non più di una volta all’anno. 
  Il datore può adempiere pubblicando tali da� nella intranet o nell’area riservata del sito aziendale. 
 Ogni anno il datore deve informare i lavoratori dell’esistenza di tale dirito e delle rela�ve modalità di 

esercizio. 
 In caso di da� incomple� o imprecisi, il lavoratore può chiedere chiarimen� cui deve essere fornita risposta 

mo�vata. 
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È inoltre vietato impedire al lavoratore di rendere nota la propria retribuzione. 
La nuova disciplina rafforza concretamente la possibilità di individuare e contestare eventuali disparità di 
tratamento economico. 
L’accesso ai livelli retribu�vi medi potrebbe infa� agevolare l’avvio di contenziosi in materia discriminatoria, 
aumentando l’importanza della documentazione rela�va ai criteri retribu�vi, ai sistemi premian� e alle 
progressioni economiche. 
 
7. Comunicazione del divario retribu�vo di genere 

Questo è l’adempimento più rilevante e si applica ai datori di lavoro con almeno 100 dipenden�. 
I da� oggeto di comunicazione riguardano in par�colare: 
 il divario retribu�vo di genere, anche nelle componen� complementari o variabili; 
 il divario retribu�vo mediano di genere, anche nelle componen� complementari o variabili; 
 la percentuale di donne e uomini che ricevono componen� complementari o variabili; 
 la percentuale di donne e uomini in ciascun quar�le retribu�vo; 
 il divario per categorie di lavoratori, dis�nto tra retribuzione di base e componen� complementari o 

variabili. 
L’esatezza dei da� è confermata dal datore previa consultazione dei rappresentan� dei lavoratori. I gruppi 
societari con poli�ca salariale unitaria possono aggregare i da� a livello nazionale. Le concrete modalità 
(anche telema�che, con acquisizione da� da INPS, INAIL e INL) saranno definite da un decreto ministeriale 
entro 90 giorni dall’entrata in vigore. 
Suggerimento opera�vo sulla raccolta dei da� 
Il decreto ministeriale è ateso entro 90 giorni dall’entrata in vigore (presumibilmente entro setembre 2026) 
e punta a una raccolta (parzialmente) automa�ca dei da�, mediante estrazione dai flussi già in possesso di 
INPS e INAIL. 
In via prudenziale suggeriamo di non inves�re in sistemi autonomi di raccolta del divario retribu�vo di genere 
prima della pubblicazione del decreto, per evitare duplicazioni o soluzioni non allineate alle modalità ufficiali. 
Le scadenze sono scaglionate in base alla dimensione aziendale: 
 

N. dipenden� Prima comunicazione Periodicità successiva 
Almeno 250 entro il 7 giugno 2027 periodicità annuale 
Da 150 a 249 entro il 7 giugno 2027 periodicità triennale 
Da 100 a 149 entro il 7 giugno 2031 periodicità triennale 
Da 50 a 99 Nessun obbligo di comunicazione del divario (art. 9) 
Fino a 49 Nessun obbligo di comunicazione del divario (art. 9) 

 
Le imprese interessate dovranno prestare par�colare atenzione alla qualità, coerenza e documentabilità dei 
da� raccol�, considerato che rappresentan� dei lavoratori, organismi di parità e Ispetorato del Lavoro 
potranno richiedere chiarimen� e approfondimen� sui da� comunica�. 
 

* * * * * * * * * 
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8. Valutazione congiunta delle retribuzioni 

I datori sogge� agli obblighi di comunicazione devono effetuare una valutazione congiunta delle retribuzioni 
insieme ai rappresentan� dei lavoratori quando:  
 emerge una differenza retribu�va pari almeno al 5%;  
 la differenza non è gius�ficata da criteri verificabili;  
 la situazione non viene correta entro sei mesi. 
La valutazione è finalizzata a individuare, correggere e prevenire differenze retribu�ve non gius�ficate. 
La procedura può inoltre comportare il coinvolgimento direto delle rappresentanze dei lavoratori, degli 
organismi di parità e dell’Ispetorato del Lavoro, con possibili impa� anche sul piano sindacale e 
reputazionale. 
 
9. Protezione dei da�, tutele e sanzioni 

Il tratamento dei da� deve avvenire nel rispeto del GDPR e della norma�va privacy. Alle violazioni si 
applicano gli strumen� di tutela previs� dal Codice delle pari opportunità, comprese le sanzioni in materia 
discriminatoria. La nuova disciplina incrementa significa�vamente il rischio di contestazioni in materia di 
discriminazione retribu�va, anche indireta. 
In par�colare: 
 la maggiore trasparenza facilita il confronto tra lavoratori appartenen� alla medesima categoria; 
 la documentazione rela�va ai criteri retribu�vi potrà assumere rilievo probatorio nei contenziosi;  
 eventuali differenze non adeguatamente mo�vate potrebbero essere oggeto di contestazione da parte 

dei lavoratori, delle organizzazioni sindacali o degli organismi di parità. 
 
10. Monitoraggio e sta�s�che 

Le imprese dovranno prestare par�colare atenzione ai seguen� aspe�: 
  individuazione delle categorie di pari valore; 
 ges�one dei superminimi individuali; 
 sistemi premian� non formalizza�; 
 differenze retribu�ve storiche; 
 progressioni economiche discrezionali; 
 armonizzazione delle poli�che salariali nei gruppi societari; 
 raccolta e aggregazione dei da� nelle realtà mul�-sede. 
 
11. Che cosa fare ora: indicazioni opera�ve 

In atesa dei decre� atua�vi che definiranno le modalità tecniche, suggeriamo di avviare tempes�vamente 
le seguen� a�vità: 
 aggiornare gli annunci di lavoro inserendo la retribuzione iniziale o la rela�va fascia economica; 
 verificare la classe dimensionale dell’azienda per individuare obblighi e scadenze applicabili; 
 adeguare le informa�ve di assunzione; 
 eliminare eventuali clausole di riservatezza sulla retribuzione; 
 verificare la coerenza dei sistemi retribu�vi e delle progressioni economiche; 
 predisporre la raccolta dei da� retribu�vi necessari agli obblighi comunica�vi; 
  coinvolgere preven�vamente i rappresentan� dei lavoratori. 
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Considerata la complessità della disciplina e il significa�vo impato organizza�vo degli adempimen� previs�, 
appare opportuno che le imprese avviino fin da subito una verifica preven�va delle proprie poli�che 
retribu�ve e dei processi di ges�one del personale. 
 

* * * * * * * * * 
 

Il nostro supporto 

Lo Studio è a disposizione per: 
 analisi degli obblighi applicabili; 
 revisione di annunci, informa�ve e clausole contratuali; 
 verifica dei sistemi di classificazione e delle poli�che retribu�ve; 
 analisi preven�va del gender pay gap; 
 assistenza nei rappor� con le rappresentanze dei lavoratori; 
 supporto nella predisposizione degli adempimen� documentali; 
 assistenza nelle eventuali procedure di valutazione congiunta; 
 affiancamento nelle a�vità ispe�ve e nel contenzioso in materia di discriminazione retribu�va. 
 
La invi�amo a contatarci per pianificare un intervento calibrato sulla Sua realtà aziendale. 
 

* * * * * * * * * 
 

Per eventuali delucidazioni ed approfondimenti lo Studio De Marco è a disposizione della clientela. 
 
 

dott.ssa Barbara Trizzino 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Studio De Marco © 2026 tutti i diritti riservati 
Tutti i dati del presente documento sono forniti a scopo informativo e non costituiscono offerta di servizi di consulenza professionale. Lo Studio De Marco non potrà essere 
ritenuto responsabile a qualsiasi titolo per errori, inesattezze o incompletezze e per qualsiasi affidamento di terzi sui contenuti della presente brochure. Per una consulenza 
specialistica, completa e personalizzata siete invitati a contattare lo Studio De Marco.  
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Lo Studio De Marco è uno “studio-boutique” di dottori commercialisti e revisori legali che offre servizi professionali di qualità e ad alto 
valore aggiunto. Sviluppando soluzioni alternative in base alle esigenze del Cliente, lo Studio garantisce una differenziazione delle 
risposte ed una personalizzazione delle soluzioni proposte. 
Lo Studio fa affidamento, da sempre, sulla qualità della prestazione professionale erogata. L’attenzione prestata ad ogni Cliente ed 
al miglioramento continuo dell’organizzazione professionale consente di offrire assistenza e consulenza nelle attività tipiche della 
professione di dottore commercialista e nella revisione legale 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 

 

 


