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Il gender pay gap
Quanti giorni le donne 

lavorano gratis all’anno

 
Il divario retributivo annuo

 
 
Il Gender pay gap in Europa
(la differenza di stipendio tra uomini e donne)
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ROMA.Oltre unmese di lavoro gratis ogni
anno. È il periodo che ogni impiegata ita-
liana regalaallapropriaaziendaperché,a
paritàdiruoloemansioni, riceveunaretri-
buzione più bassa del collega che siede al-
la scrivania accanto. Questo divario di 27
giorni lavorativi si chiama in gergo “Gen-
der pay gap” e riguarda un po’ tutte le ca-
tegorie professionali: scende a 22 giorni
per le dirigenti, a poco piùdi 18giorni per
leoperaie,a13per iquadri.

In soldoni significa uno stipendio più
magro, a volte molto più magro: di nove-
mila euro l’annoper lemanager, di tremi-
la abbondanti per le impiegate e di quasi
duemila per le operaie. Per una disparità
di genere, secondo i dati dell’osservatorio
JobPricing, del 6,7 per cento. Contro, per
dire, il16percentodellaSvezia, il 19della
Gran Bretagna e oltre il 22 della Germa-
nia.

Maanchese siamoben
lontanidai57giornidi sa-
lariozerochetoccanoalle
topmanager britanniche
oai59chesecondoicalco-
li della Commissione eu-
ropea ogni lavoratrice
dell’Ue dovrebbe lavora-
reperaverelastessapagadegliuomini, in
realtà c’è poco da esultare. Il gap è ristret-
to perché siamo uno dei paesi in Europa
con l’occupazione femminile più bassa.
MasoprattuttoperchénelnostroPaesein-
cide molto l’effetto livella esercitato dal
settore pubblico, dove le differenze sono
minime,mentrenelprivatoloscartoèinli-
neaconquelloUe, cioèal17percento.

«Negliultimianni ildivariosièunpo’as-
sottigliato ma il problema c’è e resta in-
gombrante, legato a una questione di
mentalità,dicultura»,spiegaMarisaMon-
tegiove, responsabile del gruppo Donne
Manager della federazione delle associa-
zioni dei dirigenti Manager Italia. «Le
aziendecioèdannoperscontato cheauna
donna debbanodare dimeno: anche a pa-
rità di ruolo o di responsabilità decidono
che la donna si accontenta, che non c’è bi-
sogno di offrire di più. In questo senso c’è
molto da fare e non solo in Italia, anche in
quei paesi che di solito riteniamo virtuo-
si».

Come la Svezia appunto, con il 16 per
centodigapneglistipendidiuominiedon-
ne,o laDanimarcacon il15percentooan-
cora la Finlandia con un largo 19 per cen-
to. «La questione scandinava è stata uno
shockanchepernoiaddettiai lavori», con-
tinua Montegiove. «Se addirittura i Paesi
delNordhannodenunciatounaregressio-
ne, cioè che il gap sta tornando a crescere
comeinpassato,vuoldirechebisognarim-
boccarsi lemaniche e darsi da fare. In Ita-
lia una bella scossa l’ha data la legge sulle
quote rosa,ma il nostro basso divario nel-
le retribuzioni nonpuò farcimettere l’ani-
ma inpaceperché in realtàèdovutoal fat-
to che ledonneai vertici sonoancora trop-
popoche».

Che fare allora? Per sensibilizzare l’opi-
nione pubblica alla questione nel 2011 la
Commissione europea ha lanciato la gior-
nataper laparità retributiva,cadutanelle
ultimeedizioni il 28 febbraio: cioè il 59esi-

mo giorno dell’anno,
esattamente il tempo
che una donna dovrebbe
lavorareinpiùperguada-
gnarequantounuomo. Il
Parlamento del Belgio,
dove il gap è del 10 per
cento, ha invece varato
tre anni fa una legge che

obbliga le impreseacondurreanalisi com-
parativedeisalari.Mentre ilgoverno fran-
cese, con uno scarto del 15 per cento, ha
rafforzato le sanzioni per le aziende che
non rispettano gli obblighi sulla parità. O
ancora l’Austria, uno dei Paesi con il diva-
rio più alto, oltre il 23 per cento, ha obbli-
gato per legge le imprese a presentare re-
lazioni sullaparità retributiva.

Più che le politiche, e le buone intenzio-
ni, contano i fatti. «Donne e aziende devo-
no cambiare rotta», ribadisce Montegio-
ve. «Negli anni prima della crisi si era svi-
luppata una tendenza a valorizzare le ca-
pacità femminili, le donne stavano alzan-
do la testa, chiedendo promozioni e au-
menti.Mapoi il crac finanziario ci ha fatto
tirare i remi in barca per salvaguardare il
posto di lavoro. Inoltre bisogna capire che
i figli non possono essere un punto di de-
merito. Anche perché l’esigenza di conci-
liare vita e lavoro sta diventando sempre
dipiùunanecessitàanchemaschile».
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ROMA.«Arrivareallaparitàèdif-
ficile, perché il divario nella re-
tribuzione è un problema arti-
colato, strutturale e soprattut-
to culturale». Anna Zattoni è il
direttore generale di Valore D,
associazione di grandi imprese
che sostiene la leadership fem-
minile inazienda.

Perché questo scarto negli
stipendidiuominiedonne?
«Il primomotivo sono le que-

stioni strutturali. In Italia ci so-
nomenodonneneipostidirilie-
vo e durante la carriera, spesso
durante lapausadellamaterni-
tà, perdono bonus e cicli retri-
butivi, cioè gli scatti di anziani-
tà. E se prendono per qualche
anno il part timedi fatto la loro
retribuzione si congela. A lun-
go andare quindi il loro stipen-
dio risulta più basso, perché
non cresce. Inoltre ricoprono
dei ruoli più di staff rispetto
agli uomini, cioè posizioni dove
la parte variabile della retribu-

zioneèpiùbassa».
Il tipo di ruolo influenza la
portatadelgap?

«Sì, infatti lo scarto è più alto
nei settori assicurativo e finan-
ziario.Qui lapartevariabiledel-
la retribuzione èmolto altama
pochedonneci lavorano».

Perché più la carica è impor-
tanteemenoledonneguada-
gnanorispettoai colleghi?
«Moltodipendedacomesiar-

riva alla posizionedi vertice. Le
donne sono più fedeli al posto
di lavoroma la carriera interna
all’azienda premia di meno in
termini di retribuzione di quel-
la esterna, dove si calcola an-
che il fattore di rischio del cam-
biamento con scatti di stipen-
dio anche del 15-20 per cento.
Infatti più aumenta l’anzianità
aziendale e più si apre la for-
chettadel reddito».

Quali sono i fattori culturali?
«Le donne hanno una mino-

reattitudineanegoziare lapro-
priaretribuzione:siaccontenta-
nodipiùechiedonopoco»
� 	D�TBM�
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