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della 

dis-equità retributiva
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Le misure del gender pay gap

TASSO GREZZO: 5,6% (Ita) 

• Calcolato su base oraria

• Calcolato sul totale dei dipendenti 
uomini e donne: non considera le 

caratteristiche individuali

• Influenzato dalle caratteristiche 
generali del mercato del lavoro

• Subisce un effetto selezione e non 

indaga le cause

TASSO RETTIFICATO: 10,9%

• Calcolato su base oraria

• Calcolato come differenza tra GpG 
grezzo e quello spiegato in ragione 

delle caratteristiche dei lavoratori

(formazione, settori, orari, …)
• Mostra da esempio come in base al 

tasso di formazione le donne 

dovrebbero guadagnare di più

Fonte: Istat (2024)
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Tasso complessivo: 43%
• Calcolato su base annuale

Minore tasso di occupazione femminile

Minore numero di ore lavorate

Segregazione settoriale, occupazionale e altro

Retribuzione diseguale a parità di lavoro

Effetto della segregazione di genere

Gender pay Gap grezzo

Fonte: Istat (2024)



Le CAUSE 

della 

dis-equità retributiva
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GENDER PAY GAP  

È SOLO LA PUNTA DELL’ICEBERG

segregazioni lavorative

bias e stereotipi

organizzazione del lavoro

cultura e cura familiare

formazione
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Segregazione lavorativa
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• 21,8 dirigenti donna
• 33,1 quadri

Anche a parità di posizione 
lavorativa le donne guadagnano di 
meno.

Il GpG è particolarmente elevato tra 
i manager

Segregazione orizzontale

Le donne sono maggiormente 
occupate nei settori dei servizi di 
cura, sanità, istruzione

Sono i settori dove sono più basse le 
retribuzioni

Anche nei settori fortemente 
femminili c’è un GpG

Fonte: Istat (2024)
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Segregazione occupazionale (1): 
Partecipazione al lavoro e penality child
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Segregazione orizzontale

Rapporto % fra il tasso di occupazione delle donne in età 25-49 con figli in età prescolare 

e il tasso di occupazione delle donne della stessa età senza figli (*). Anno 2022
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Segregazione occupazionale (2): 
le donne lavorano il 30% delle ore in meno degli uomini
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Ha difficoltà di
conciliazione

Ha apportati
modifiche al

lavoro attuale

Ha cambiato
qualcosa per
guadagnare

più soldi

Ha ridotto
orario di
lavoro

Ha assunto
compiti meno
impegnativi
sul posto di

lavoro

Ha cambiato
lavoro o
datore di
lavoro per
facilitare la

conciliazione

Sta
usufruendo di

congedo
parentale o

altri permessi
familiari

Ha cambiato
orario senza

ridurlo

Maschi FemmineFonte: Istat (2024)



11

Segregazione occupazionale (3): 
le donne lavorano il 30% delle ore in meno degli uomini
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Segregazione orizzontalePercentuale di donne con lavoro part time
Percentuale di occupati con part time involontario 

per genere

Fonte: Eurostat,  Istat (2023)
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GLI EFFETTI DIRETTI SULLA RAL

Meno straordinari, meno premi di 
produttività, minori opportunità di crescita … 

Oggi, nonostante le grandi trasformazioni avvenute sul 

lavoro, il parametro orario e la presenza rappresentano 

ancora gli elementi alla base della contrattazione delle 

retribuzioni e dei premi di produttività.

• GPG nella parte variabile 25%

• Quota di donne con retribuzione accesoria 10% in 

meno rispetto agli uomini
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Auto Segrezione formativa

Nonostante la crescente

scolarizzazione femminile, le ragazze

sono poco presenti nei percorsi

Stem (anche qui influiscono stereotipi,

aspettative, bias) e anche quelle che

ottengono un diploma di laurea nelle

stesse – pur con voti superiori ai

colleghi uomini a cinque anni dal titolo

guadagnano mediamente di meno di

quest’ultimi.

Laureati di 2 livello nel 2017 a 5 anni dal conseguimento 

del titolo: retribuzione media mensile netta per genere e 

gruppo disciplinare

Fonte: Miur (2024)
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Auto Segrezione lavorativa

Minore motivazione delle donne ad investire nel lavoro e nella carriera per il forte

carico di cura, minore autostima, consapevolezza delle minori opportunità presenti

➢ Accettano e cercano lavori che consentano di conciliare famiglia e lavoro anche

se non in linea con le proprie competenze

➢ Non si propongono per mansioni e progetti più impegnativi

➢ Non chiedono aumento retributivi e riconoscimenti del proprio lavoro

➢ Non riconoscono gli stereotipi che le condizionano



Il RUOLO dell’impresa

nella dis-equità e 

nell’equità retributiva
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❖ Aspettative negative delle organizzazioni

❖ Connotazione di genere delle competenze professionali

Aspettative differenti nei confronti di uomini e donne all’interno dell’organizzazione: timore che 

le lavoratrici riducano o rinuncino al lavoro una volta diventate madri mettendo in pericolo gli 

investimenti fatti, ad esempio in formazione

Tende a relegare le donne in ruoli di servizio e di cura, escludendole da posizioni di maggiore

prestigio
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❖ Stereotipi culturali

Premiano la presenza fisica sul luogo di lavoro e la disponibilità di tempo a discapito dell’efficacia 

e del raggiungimento degli obiettivi, faticano a definire strategie per la gestione della diversità, 

danno poco spazio alle competenze soft

❖ Modelli organizzativi

Svalutano la componente femminile, come ad esempio lo stereotipi think manager – think male

per cui le tradizionali caratteristiche riferite a un uomo, come concretezza, rapidità decisionale,

attitudine al comando, razionalità, logica, ambizione, propensione al rischio, fiducia in sé stessi

siano garanzia di una leadership di successo
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IL LAVORO AVIDO

«Una singola azienda sanzionata, un’altra donna che

arriva alla sala del consiglio, alcuni leader tecnologici

progressisti che vanno in congedo di paternità: tali

soluzioni sono l’equivalente economico di offrire una

scatola di cerotti a qualcuno con la peste bubbonica.

Queste risposte non hanno funzionato per cancellare le

differenze nel divario retributivo di genere. E non

forniranno mai una soluzione completa alla

disuguaglianza di genere, perché trattano solo i sintomi.

Non consentiranno mai alle donne di realizzare carriera

e famiglia allo stesso livello degli uomini. Se vogliamo

sradicare o addirittura ridurre il divario retributivo,

dobbiamo prima andare più a fondo alla radice di questi

intoppi e dare al problema un nome più preciso: lavoro

avido.»



19Parità retributiva: 
non solo equal pay for equal work

In un’organizzazione il diritto a un’uguale retribuzione non significa solamente pagare allo 

stesso modo un uomo e una donna che svolgono lo stesso lavoro o anche simili, ma anche:

a) garantire lo stesso compenso quando svolgono lavori diversi ma di uguale valore

sulla base di criteri che devono essere oggettivi come le competenze richieste, la 

responsabilità, l’impegno necessario, le condizioni di lavoro; 

b) tenendo conto della total compensation e non solo del salario orario previsto e, quindi, 

delle altre forme di compensazione quali bonus, premi, retribuzione degli straordinari, 

benefit, stock option 
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Una nuova cultura di impresa

Quanto si deve affrontare il tema della questione del genere in termini di divario retributivo in 

azienda, si devono considerare diversi aspetti: 

a) una diffusa cultura non discriminatoria e che garantisca l’utilizzo di criteri oggettivi nella 

gestione di assunzioni e gestione delle risorse umane (diventa necessaria la raccolta di dati),

b) ambiente di lavoro che favorisca uguali opportunità di crescita per uomini e donne,

c) un contesto di promozione delle diversità come valore per l’organizzazione, 

d) un tempo di lavoro che consenta la conciliazione e il benessere per tutti, 

e) un controllo reale, costante e completo delle politiche retributive.





Effetti per le persone, 

la società, la famiglia e

il lavoro
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L’impatto sulla crescita economica

Effetti della

parità di

genere sul Pil

pro capite
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Povertà 

pensionistica 

delle donne 

(1)

Fonte: Inps (2026)
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Povertà 

pensionistica 

delle donne

(2)

Fonte: Inps (2026)



26Perdita di lavoratori potenziali 
(e non possiamo permettercelo)

Tasso di inattività donne (15-64 anni)

42,4%

Tasso di donne NETT (15-29 anni)

16,6%
(1 su due per ragioni di cura familiare)

ITALIA: percentuale di popolazione tra i 25-64

Fonte: Inps (2026)



Grazie per 

l’attenzione!
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