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Stipendi senza divari tra uomini e donne

Al via le nuove norme sulla trasparenza

PAOLO M. ALFIERI

gli ultimi tempi ¢ diventata quasi un pic-

colofenomeno culturale del lavoro italia-
no. Si chiama “Ral commisurata all'esperienza’ e
ironizza suuno deigrandi classici degliannuncidi
lavoro nel nostro Paese: offerte vaghe, stipendi na-
scosti, benefit misteriosi e formule che prometto-
no «ambienti dinamici» evitando accuratamente
di dire quanto si verra pagati. Dietrola satira, pero,
c'& un dato molto concreto: oggiin Italia soltanto il
7% degli annunci di lavore contiene informazioni
salariali davvero trasparenti. Il restante 93% conti-
nuaamuoversinellopacita. 85%delle offerte pub-
blicate su LinkedIn non riporta alcun riferimento
economico, mentre un altro 8% usa formule elusi-
ve come «retribuzione commisurata all'esperien-
zay oppure rimanda il tema stipendio alle fasi fina-
li della selezione. A fotografare il quadro ¢ una ri-
cerca dell'Osservatorio Talents Venture, che haana-
lizzato 50mila annuncidi lavoro pubblicati nel 2025
da 252 aziende italiane.
[comparti menotrasparenti sonomodaelusso, do-
ve i198% degli annunci non riporta alcuna indica-
zione salariale, seguiti da automotive e trasporti,
chimica e materiali, IT, digjtale e consulenza. Nu-
meri che arrivano proprio mentre il conto alla ro-
vesciastaper finire: da domenica entrerannoin vi-
gore le nuove norme europee sulla trasparenza sa-
lariale, recepite dallTralia con il decreto legislativo
approvatodal Consigliodei ministri il 30 aprile scor-
s0.Un cambiamento destinato amodificareilmodo
in cui le aziende assumono, comunicano glistipen-
diegestiscono le differenzeretributive inteme, con
I'obiettivo tra laltro di ridurre il cosiddetto gender
pay gap che continua a penalizzare le donne nel
mercato del lavoro italiano.

C ) £una pagina satirica su LinkedIn che ne-

Svolta anche sui colloqui

Lenovita principalisono quatiro. La prima: neglian-
nunei di lavoro dovra essere indicata la retribuzio-
ne iniziale oppure almeno una fascia salariale. Le
aziendepotrannocomunicarladirettamentenellof-
ferta 0 comunque prima del colloquio. Lobiettivo
€ riequilibrare un mercato in cui, finoa oggi, il da-
tore dilavoro conosceva il budget disponibile men-
tre il candidato si p spesso alla i

completamente al buio. La secondanovita riguar-
daicolloqui Le imprese non potranno pitt chiede-
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re ai candidati quale fosse la loro retribuzione pre-
cedente. Una pratica diffusissima che, secondo
Bruxelles, ha contribuito a trascinare nel tempo il
gender pay gap:se una lavoratrice parte dauno sti-
pendio pit1 basso, il rischio & che continuia nego-
ziare sempre da una posizione di svantaggio. Ter-

ZO punto: endenti avranno diritto a conoscere
ilivelli retributivi medi delle persone che svolgono
lavori equivalenti, con dati suddivisi per genere.
Non sara possibile accedere allo stipendio indivi-
duale del collega, ma si potranno verificare even-
tuali disparita sistemiche all'interno dell'azienda.
Infine il reporting obbligatorio: le imprese con ol-
tre cento dipendenti dovranno comunicare perio-
dicamente i dati sul divario salariale di genere. Se
emergera uno scarto superiore al 5% non giustifi-
cato da criteri oggettivi, scattera I'obbligo di avvia-
re un piano diriallineamento.

II divario di genere
Secondo datilstate Inps, il divario retributivo tratio-

mini e donne in Ttalia mggiunge i132,1% nelle atti-
vita finanziarie, il 23, 7% nel commercio il 20% nel-
la manifattura. Il paradosso ¢ che le donne armriva-
noalmercatodellavorocon livellidiistruzione me-
diamente pilialti. Uno studiodell Universita di Udi-
ne coordinato da Marco Sartor, docente di Orga-
nizzazione aziendale, mostra che nel 2024 il 58%
delle lauree magistrali & stato conseguito da don-
ne. Le studentesse ottengono risultati migliori e
completano gli studi con maggiore regolarita, ma
una volta entrate nel mondo del lavoro il vantaggio
si dissolve rapidamente: a un anno dalla laurea le
donne guadagnano gia fra i 200 e 1 250 euro men-
sili in meno rispetto agh uomini. Dopo cinque an-
ni, il gap supera i300 euro. «Il dato pit significativo
riguarda proprio la dinamica del gender pay gap -
osserva Sartor -. Non & una disparita temporanea,
maunfenomenostrutturale che tende ad ampliar-
si conl'esperienzay.

La trasparenzasalariale punta proprio arendere vi-
sibili queste differenze. Anche perché il divario, in

Italia, raramente si manifesta nei minimi salariali
previsti dai contratti collettivi. Pil1spesso si annida
nelle componenti discrezionall, dai bonus ai pre-
mi individuali. «Nonsi potra piti premiareun dipen-
dente soltanto sulla base di una trattativa indivi-
duale opaca. Ognidifferenzasalariale dovra essere
oggettivata e giustificata», spiega Marina Verde-
rajme, presidente di Gidp, I'associazione italiana
deidirettori del personale. Secondo Verderajme, la
direttiva non introduce soltantonuovi obblighi am-
ministrativi, ma «persegue un obiettivo strategico:
accelerarel'evoluzione verso unareale culturadel-
laparita e del merito»,

Aziende alla prova

Per le aziende sara una trasformazione profonda.
Non soltanto culturale, maorganizzativa Serviran-
no sistemi pit1 rigorosi di classificazione dei ruoli,
criteri chiari per bonus e aumenti, matrici salariali
pilt difendibili in caso di contestazioni. E non mtt
guardanoallariforma con entusiasmo. «Ilrischio &
chela trasparenza venga vissuta come lennesimo
adempimento burocratico - avverte Pier Giorgio
Bianchi, ad e cofondatore di Talents Venture -. Se
invece le imprese coglieranno Ioccasione per ri-
pensareipropri processidi selezione, potrh diven-
tareil punto dipartenzadiunarelazione pitimatu-
ratraaziende e candidati». Naturalmente non man-
cano le criticita. Molte imprese potrebbero limitar-
si a pubblicare range salariali molto ampi, rispettan-
do formalmente la legge senza cambiare davvero
approccio. E soprattutto pesa la struttura stessa del
sistema produttivo italiano, composto in larga par-
teda piccole emedie imprese, Gli obblighi piti strin-
genti della direttiva, infatti, scatterannosoltanto per
le aziende con oltre cento dipendenti.

La trasparenza, dasola, non cancellera le disugua-
glianze. Non risolveil problema del part-time invo-
lontario femminile, della sotto-rappresentazione
delle donnenei ruoli apicali o del peso ancorasqui-
librato dellavoro di cura. Pert introduce un princi-
pio nuovo: gli stipendismettono di essere un terri-
torio opaco e diventano materia verificabile. Per an-
niil salario & vimastoconfinato dentro trattative pri-
vate erapporti di forzaindividuali. Adesso entranel
campo della misurabilith, dei criteri, della rendi-
contazione. Un passaggio che obbliga le imprese a
spiegare, e non soltanto decidere, quanto valeilla-
voro delle persone.
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